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Señores miembros del Jurado: 
Se presenta la tesis titulada: “Relación entre clima organizacional y el 
desempeño laboral en trabajadores administrativos de la Corte Superior de 
Justicia del Santa, 2017”; realizada de conformidad con el Reglamento de 
Investigación de Postgrado vigente, para obtener el grado académico de Maestro 
en Ciencias empresariales con mención en Gestión pública. 
El informe está conformado por seis capítulos: capítulo I, introducción; 
capítulo II, método; capítulo III, resultados; capítulo IV, discusión; capítulo V, 
conclusiones y capítulo VI, recomendaciones; además se incluye las referencias y 
el anexo correspondiente. 
Se espera, que está investigación concuerde con las exigencias establecidas 
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El presente estudio de investigación, relaciona a dos importantes variables como el 
clima organizacional y desempeño laboral, estos juegan un papel de gran importancia 
porque repercuten de manera directa en los trabajadores dentro de la institución, el 
objetivo es determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en 
trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa. 
Se realizó una investigación de tipo descriptivo correlacional, aplicada a una 
muestra de 43 trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa a 
quienes se le aplicó un cuestionario de clima laboral y un cuestionario de desempeño 
laboral, misma que se dividió este último en tres dimensiones, los cuales son: calidad en 
el trabajo, orientación a resultados y proactividad; los cuales fueron validados por un 
experto obteniéndose la confiabilidad a través del Alfa de Crombach. Así mismo se 
empleó la estadística descriptiva y se aplicó el coeficiente de correlación de Pearson. 
Con este estudio, se ha determinado a través de la correlación de Pearson que el 
grado de relación que establecen entre las variables clima organizacional y desempeño 
laboral es 0, 473xyr = , el cual expresa que la relación es moderada y directamente positiva, 
es decir, en la medida que el clima organizacional se mejora moderadamente, el 
desempeño laboral también se mejora en ese nivel. Finalmente, de acuerdo al resultado 
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The present research study, related to two important variables such as the 
organizational climate and work performance, these play a major role because 
they have a direct impact on workers within the institution, the objective is to 
determine the relationship between the organizational climate And work 
performance in the administrative workers of the Superior Court of Justice of the 
Santa. 
A correlational descriptive investigation was carried out, applied to a sample 
of 43 administrative workers of the Superior Court of Justice of the Santa, to whom 
a questionnaire of labor atmosphere and a labor performance questionnaire was 
applied, which the latter was divided into three Dimensions, which are: quality in 
the work, orientation to results and proactivity; Which were validated by an expert, 
obtaining reliability through Crombach's Alpha. Descriptive statistics were also 
used and the Pearson correlation coefficient was applied. 
With this study, it has been determined through Pearson's correlation that the 
degree of relationship that they establish between the variables organizational 
climate and work performance is, which expresses that the relation is moderate 
and directly positive, that is to say, to the extent that the organizational climate is 
moderately improved, labor performance is also improved at that level. Finally, 
according to the result obtained, it has been determined that there is a relationship 
between the variables described above. 
 
Kewords:  
Organizational Climate, Work Performance, motivation, quality at work, results 

















En el contexto actual globalizante y ante las exigencias que ello establece, 
tanto las instituciones públicas como privadas deben adaptarse y adecuarse a los 
nuevos requerimientos para mantener su vigencia, a través de  los tiempos, estos 
buscan un mejoramiento continuo del ambiente de trabajo, mejorando así el 
desempeño laboral de sus colaboradores para aumentarla productividad, estos 
últimos tienen un rol de vital importancia ya que pasan la mayor parte su tiempo 
desempeñándose en sus oficinas por lo que se debe identificar las distintas 
situaciones que afectan,  el clima organizacional y por ende el desempeño laboral. 
El propósito fundamental de esta investigación es analizar la relación entre 
clima organizacional y el desempeño laboral en trabajadores administrativos de la 
Corte Superior de Justicia del Santa y para ello se abordó la siguiente temática: la 
realidad problemática en el ámbito internacional, nacional y local es decir se 
identificaron los factores que aquejan a la gran mayoría de las instituciones, 
posteriormente se realizó la búsqueda de trabajos de investigación relacionadas 
con las variables donde se mencionó los conclusiones de cada uno de ellos a 
nivel internacional, nacional, regional y local. Dentro de las teorías relacionadas al 
tema se buscó definir cada una de las variables a efecto de entender con más 
detenimiento la realidad que aqueja a los trabajadores administrativos de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, ante esto se realizó la formulación del problema 
para luego responder a la pregunta planteada en mérito a los datos obtenidos. La 
justificación de esta investigación se basa porque el clima en la institución objeto 
de estudio se encuentra deteriorado el cual afecta por ende el desempeño laboral 
de los trabajadores administrativos, para ello se identificaron las dimensiones y se 
determinaron los indicadores del clima organizacional y del desempeño laboral 
respectivamente. La hipótesis que se planteó en la presente investigación es si, 
existe relación significativa entre clima organizacional y el desempeño laboral en 
trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2017; 
estableciendo dos variables: Vx: Clima organizacional y la Vy: Desempeño 






1.1. Realidad problemática 
A nivel internacional los problemas de clima organizacional y de satisfacción 
laboral en las empresas, responden al hecho de que, por un lado, se define al 
clima como la ejecución alcanzado por el trabajador en el logro de sus metas, las 
necesidades varían de un individuo a otro que marcan diferencias en las pautas 
de conducta; por el otro lado, no hay un solo factor determinante de la satisfacción 
laboral, al presentar varias facetas. En ocasiones existe la tendencia a usar 
indistintamente los términos de clima y de satisfacción laboral, que, aunque, están 
íntimamente relacionadas, son dos conceptos diferentes. Tal realidad lo podemos 
verificar en  el Hospital Regional de Cobán, ubicado en Guatemala, cuenta con 
oficinas administrativas están distribuidas en departamentos relacionándose entre 
sí, cuentan con una comunicación directa, pero debido al incremento de 
colaboradores y personal se ha generado un ambiente de inestabilidad, altos 
índices de rotación, conflictos laborales y/o personales, como también burlas, 
rumores y acusaciones infundadas, estos pueden repercutir emocionalmente en 
los mismos, los afecta de esta manera y por ende el clima organizacional afecta al 
hospital, porque disminuye su productividad como, ya que un colaborador en 
condición conflictiva, que es víctima de rumores, burlas o bien acusaciones sin 
fundamento, no tendrá el desempeño laboral esperado, ni adecuadas relaciones 
interpersonales, por lo que juega un papel fundamental en el desarrollo integral de 
las personas, influyendo en los beneficios y trato con los demás compañeros, 
afectando así mismo la imagen que debe tener hacia las personas que se 
atienden. 
A este nivel, el desempeño laboral se presenta cuando al individuo le surge 
una necesidad, ésta cambia su estado de equilibrio lo cual se manifiesta en un 
estado de tensión o insatisfacción, que le lleva a emprender acciones o 
comportamientos que le liberen de la inconformidad y el desequilibrio, si el 
comportamiento o acciones emprendidas son eficaces, el individuo logrará 
satisfacer la necesidad y recobrar el estado de equilibrio. En tal sentido la 
necesidad es una motivadora del comportamiento en el trabajo, pero una vez es 
suplida deja de ser fuente de motivación, hasta que otra necesidad emerge 




Tal realidad se refleja en la Corporación Nacional de Telecomunicaciones, 
esta presta servicios de telecomunicaciones en la provincia del Cañar - Ecuador, 
dicha empresa cuenta con la infraestructura, tecnológica y el recurso humano 
idóneo para operar y administrar sus actividades; sin embargo, se ha podido 
evidenciar la presencia de un inadecuado clima organizacional el cual influye 
negativamente, debido a la implementación de la nueva estructura de la empresa, 
generando como resultado deficientes relaciones interpersonales, la falta de 
comunicación, poca motivación y sobre todo el compromiso con las actividades, 
manifestándose  un desempeño laboral pésimo y creando un malestar laboral por 
tanto, afectando el rendimiento, la productividad; por ende al desarrollo de la 
organización generándose de esta manera el incumplimiento de metas trazadas 
por la empresa. 
A nivel nacional en lo que respecta a la administración de justicia en las 
instituciones como el Poder Judicial a través de los diferentes órganos como las 
Cortes Superiores de Justicia, es que el presupuesto asignado a esta institución  
es insuficiente ya que los servidores judiciales y/o administrativos no cuentan con 
una remuneración acorde al puesto de trabajo que desempeñan, por lo que en 
reiteradas oportunidades se  realizan paros ya sea de 24 horas hasta 72 horas, 
así como  también huelgas indefinidas que llegan a durar hasta  05 meses. Los 
trabajadores muchas veces luchan para el incremento de su remuneración, 
siendo así el Estado los escucha otorgándoles bonos, sin embargo, se sienten 
descontentos ya que estos son solo por un año más no de manera indefinida 
además no forman parte del sueldo básico; existiendo así una brecha 
remunerativa entre el personal 728 y CAS con los magistrados por lo que se 
traduce en un descontento laboral por parte de los trabajadores. La inexistencia 
de una verdadera y sólida coordinación y la falta de canales comunicación 
efectiva entre los diferentes Poderes del Estado, siendo el Poder Judicial forma 
una pieza clave en la estructura del Estado que actualmente está en crisis, lo cual 
es percibido por la ciudadanía como una de las instituciones más corruptas e 
ineficiente  proyectando una mala imagen hacia el ciudadano. El más afectado es 
el ciudadano por que el acceso a la justicia tiene precio, lo cual afecta muchas 




los servicios de un abogado entre otros trámites. La excesiva carga procesal con 
lo que cuenta cada uno de los órganos jurisdiccionales que tienen que afrontar los 
servidores judiciales como los jueces, llevando estos últimos hasta más de 500 
casos dando como resultado que los procesos se terminen más de lo establecido, 
muchas veces solucionan el problema reduciendo los plazos, teniendo como 
resultados como las decisiones no coherentes y la reducción de las garantías. El 
resultado de estas decisiones muchas veces es maximizado por la prensa, es 
decir, por los medios de comunicación por que se encuentra desinformada o por 
desconocimiento, sobre todo en casos de controversia por lo que muchas veces 
la decisión del magistrado se pone en tela de juicio generando la desconfianza 
tanto los magistrados como en las distintas Corte, por ende, en la institución 
encargada de la selección de los magistrados. Otro de los problemas es el 
equipamiento de equipos informáticos del despacho judicial es obsoleto, es decir   
que no cuentan con equipos de última generación que estén a la vanguardia 
tecnológica. Que los trabajadores administrativos luchan día a día por la 
estabilidad laboral por lo que vienen a trabajar con incertidumbre, si es que van a 
ser contratados al mes siguiente. Por lo que vienen a trabajar para el día, no 
existiendo un compromiso con la institución.   
Por otro lado, el clima organizacional es un buen descriptor de la estructura 
de una organización, tal como lo plantea Renis Likert en su modelo teórico que el 
comportamiento del trabajador es causado por las características administrativas 
y organizacionales, así como la información que el trabajador posee de la 
empresa, es decir sus percepciones y capacidades. Ello supone diferenciar el 
clima organizacional como causa y como efecto, ya que la conducta del trabajador 
puede ser influida por el clima organizacional, pero también puede influir en él. Tal 
realidad se ha visto reflejada en las mejoras en cuanto a la modernización  de  la  
gestión de las entidades públicas; sin embargo, a  pesar de la existencia de la Ley 
Marco del Empleo Público, así como la creación del Autoridad Nacional del 
Servicio Civil, encargada de la modernización de la administración pública, la 
existencia de factores políticos y económicos impiden un avance más acelerado 
del proceso debido a la existencia de distintos regímenes de  contratación de 




funcionarios de confianza, regímenes especiales por convenio con el Programa 
de Naciones Unidad para el Desarrollo –PNUD  y las Políticas  remunerativas 
constituyen factores que limitan la reforma del Estado y  descentralización, en tal 
sentido las decisiones en materia de recursos humanos deben permitir conciliar 
las necesidades de la Municipalidad Provincial de Sánchez Carrión y acoger las 
demandas de sus trabajadores de modo de mejorar la calidad de vida laboral, 
para mejorar  el desempeño laboral de los trabajadores.  
A nivel local en mi experiencia laboral como Asistente Administrativo del 
Área de Logística de la Corte Superior de Justicia del Santa he observado que el 
Clima Laboral de  la Institución es muy tenso el cual afecta el desempeño laboral  
de los Trabajadores Administrativos, debido a que existe un estilo de liderazgo 
autoritario que ejerce su poder a la hora de tomar decisiones, que no cuenta con 
la opinión de sus empleados, que no deja libertad a la hora de hacer una actividad 
o tarea, genera un clima negativo, de desmotivación, la desarticulación  entre las 
oficinas  administrativas no existe el trabajo en equipo, la solidaridad entre 
compañeros, la falta de comunicación ya sea de manera vertical y horizontal, al 
reconocimiento del trabajo ya que los superiores sólo dan llamadas de atención e 
informes negativos a los servidores administrativos cuando hacen algo mal. No 
reconocen nunca el trabajo bien hecho por un trabajador,  el cual deja de sentirse 
cómodo al realizar esa actividad, no tendrá ganas de acudir a su puesto de trabajo 
y creará un mal clima laboral, además de afectar al desempeño del trabajador 
administrativo; lo cual genera la falta de compromiso con la Institución, además de 
ello la institución no capacita a la mayoría de su personal exigiéndole ser eficiente 
en su labores cotidianas las cuales muchas veces tienen que aprenderlo por si 
solos.Por eso de vital importancia que la Institución tome conciencia de la 
importancia que un buen clima laboral significa para los trabajadores ya que si 
ponen atención en este aspecto estarán cuidando el bienestar de sus recursos 
humanos, que es definitivamente el activo más importante. 
Por ello existió la necesidad de realizar el presente estudio denominado 
“Relación entre Clima Organizacional y el Desempeño Laboral en Trabajadores 




1.2. Trabajos previos 
A nivel internacional 
Yovera (2013) en la tesis de maestría titulada “El Clima Organizacional y su 
Influencia  en el Desempeño Laboral del Personal del Área Administrativa del 
Instituto Universitario de  Tecnología de Yaracuy”, presentada  en la Universidad  
Nacional Abierta - Caracas - Venezuela, es un tipo de investigación de campo con 
base documental, con una muestra de 30 funcionarios que conforman las diversas 
dependencias del Área Administrativa del Instituto Universitario de Tecnología de 
Yaracuy (IUTY), llegó a las siguientes conclusiones: A partir de la experiencia 
vivida con los diferentes actores que hicieron posible el desarrollo de esta 
investigación se presenta a continuación, desde una postura crítico-reflexiva, la 
visión de la investigadora respecto a la influencia del Clima Organizacional en el 
desempeño laboral del personal en las áreas administrativas del Instituto 
Universitario de Tecnología de Yaracuy, en tal sentido se presentan las 
conclusiones de acuerdo a los objetivos específicos planteados: En relación con la 
descripción del desempeño del personal que labora en las unidades que 
conforman el área administrativa del Instituto Universitario de Tecnología de 
Yaracuy (IUTY), y desde la variable Desempeño Laboral, se establecieron tres 
dimensiones que fueron denominadas habilidades: Personales, Profesionales y 
Técnicas, en tal sentido, las habilidades personales se establecieron mediante los 
indicadores como la remuneración, responsabilidad y compromiso - proactividad 
determinándose un porcentaje significativo de los funcionarios encuestado 
consideran que la remuneración que reciben por el trabajo realizado no es 
suficiente para cubrir sus necesidades personales, de igual forma un alto 
porcentaje de los funcionarios considera que son abiertos para tomar decisiones y 
conseguir resultados. Los funcionarios contribuyen y participan activamente para 
agilizar los procesos administrativos, aun cuando no son estimulados para ser 
innovadores y asumir riesgos y casi siempre las actividades laborales se 
organizan en equipo, aceptando siempre las debilidades como oportunidades de 
crecimiento personal. En relación a las habilidades profesionales, las cuales 
fueron desarrolladas 91 mediante los indicadores: liderazgo, toma de decisiones, 
comunicación y asertividad, se puede inferir que casi siempre el liderazgo ejercido 




desarrollo organizacional. Asimismo, consideran que nunca el director se 
preocupa por las necesidades y el crecimiento de su personal y sólo algunas 
veces las decisiones se toman con lógica y objetividad, y se prevé el clima 
necesario para innovar, fomentar y compartir el conocimiento. Con relación al 
indicador comunicación se estableció que algunas veces la comunicación permite 
el desarrollo de los procesos en el área administrativa, y participa activamente 
como protagonista para el logro de los objetivos institucionales mediante el 
feedback con sus superiores y siempre existe intercambio e interacción 
comunicativa sujeto – sujeto. Adicionalmente en relación con la asertividad se 
determinó que casi siempre los funcionarios manejan adecuadamente las 
emociones negativas, contribuyendo siempre a mantener un clima armonioso y 
buenas relaciones con sus compañeros de trabajo. Expresan sus opiniones sin 
generar consecuencias negativas en lo demás y se comunican en forma abierta y 
honesta con los demás miembros de la organización. En relación con las 
habilidades técnicas se establecieron con los indicadores, dominio de la 
tecnología y manejo de conflicto, de ellos se desprendió que un alto porcentaje de 
los funcionarios siempre domina y utiliza las nuevas tecnologías y equipos para 
mejorar su desarrollo profesional mediante la promoción de aprendizajes 
significativos. Finalmente se estableció que casi siempre se emplean técnicas 
para el manejo de conflicto, actuando de una manera tolerante y asertiva, para 
ello actúan con determinación y se anticipan a los problemas propios de la 
institución. Ahora bien, para la variable Clima Organizacional se establecieron dos 
dimensiones, ambas dependientes de la organización y discriminada en factores 
externos e internos, en el primer grupo (factores externos) se encontró que la 
estructura definida como las normas, reglas y procedimientos sólo en un pequeño 
porcentaje limita el desempeño de los funcionarios, quienes manifiestan que la  
institución cuenta con la infraestructura idónea para favorecer su desempeño, con 
ciertas limitantes en relación al espacio físico. Asimismo, pocas veces la 
institución otorga reconocimientos o recompensas que le incentiven, y no se logra 
establecer un liderazgo bien definido. El personal en estudio considera que casi 
siempre obtiene satisfacción en el desempeño de su labor lo que contribuye con 
su bienestar, a pesar de que pocas veces se le brindan oportunidades para 




entorno y el trato recibido por el director y los coordinadores de la institución casi 
siempre los satisfacen y motivan a desempeñar mejor su labor, para ello 
reconocen que el respecto, el reconocimiento, la calidad de vida en el trabajo y su 
ambiente laboral son factores que les satisfacen e incentivan. En lo que respecta 
a los factores internos, específicamente lo atinente a la toma de decisiones se 
observa que un alto porcentaje de los funcionarios en estudio tienen la percepción 
que los directivos tomas las decisiones de forma unilateral, anulado así la 
participación de los funcionarios. Dichos funcionarios sólo algunas veces 
comparten las actividades programadas por la institución, a pesar de que un 
significativo porcentaje de ellos señala conocer la misión, visión, objetivos y metas 
institucionales. Los funcionarios consideran que sólo algunas veces las relaciones 
interpersonales facilitan la convivencia en el entorno laboral. Adicionalmente 
indican la misma situación para el flujo de la información, a pesar de expresar 
altos niveles de empatía por sus compañeros de trabajo. 
Quiñones (2013) en la tesis de maestría titulada “El clima organizacional y su 
incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la Pontificia 
Universidad Católica del Ecuador, Sede Esmeraldas (PUCESE)” presentada en la 
universidad tecnológica Israel – Quito – Ecuador, tipo de investigación exploratoria 
descriptiva, con una muestra de 179 entre personal docente y administrativo que 
conforman todo el plantel de la pontificia universidad Católica del Ecuador sede 
Esmeraldas, llegó a las siguientes conclusiones: De acuerdo a los objetivos 
planteados y a los resultados obtenidos durante el desarrollo de esta tesis, se 
pueden establecer las siguientes conclusiones: El clima organizacional es una 
herramienta estratégica fundamental para la gestión del recurso humano y el 
desarrollo organizacional, que permitió determinar la existencia de inconformidad 
por parte de los trabajadores en cuanto al clima organizacional existente en la 
Pontificia Universidad Católica del Ecuador Sede Esmeraldas (PUCESE). De 
acuerdo al análisis e interpretación de los resultados obtenidos en las encuestas 
de clima organizacional se determinaron los factores negativos que afectan al 
desempeño laboral en la PUCESE. La elaboración de un plan de mejora de clima 
organizacional contribuye al desarrollo de estrategias, fundamentado en el análisis 




Meléndez (2015) en la tesis de maestría titulada “Relación entre el Clima 
Laboral y el Desempeño de los Trabajadores de la Subsecretaría Administrativa 
Financiera del Ministerio de Finanzas, en el Periodo 2013 -2014”,presentada en la 
Universidad Tecnológica Equinoccial- Quito - Ecuador, es un tipo de investigación 
cuantitativo, con una muestra de 30 Colaboradores de la Subsecretaria 
Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas, llegó a las siguientes 
conclusiones: El clima organizacional definitivamente no influye en los resultados 
esto es en el desempeño laboral de los funcionarios de las diferentes direcciones.  
No existen modelos estadísticos referentes a la influencia del clima organizacional 
en el desempeño laboral de los colaboradores. De acuerdo a los resultados 
obtenidos se concluye que la credibilidad es el único subconstructor relacionado 
con el clima organizacional que influye, positivamente hacia la orientación a 
resultados Es muy importante para enfocar recursos hacia otros elementos que, si 
influyen en el desempeño laboral, pero definitivamente no el clima organizacional 
se correlaciona positivamente con el factor respeto, con un valor significativo, es 
decir que a mayor credibilidad mayor es el respeto. Mientras tanto el factor 
credibilidad se correlaciona positivamente con resultados de igual manera que el 
anterior con la camaradería, es decir que con una mayor credibilidad mayor será 
el desempeño de los equipos de trabajo. Los factores credibilidad y orgullo se 
correlacionan positivamente, es decir que las personas se sienten parte de la 
institución por la credibilidad que muestra al cliente interno y externo. La 
credibilidad correspondiente a la variable de clima organizacional se correlaciona 
positivamente con el respeto, el orgullo y la camaradería, sin embargo, la última 
posee un valor más alto. El respeto se correlaciona con camaradería de una forma 
muy considerable, es decir que se podría considerar la idea que a nivel interno 
hay una aceptación de las personas poniendo por delante este subconstructor 
como es el respeto. En cuanto a la camaradería es decir a la relación cordial que 
tiene entre grupos y el orgullo es decir sus sentimientos de autoestima de los 
funcionarios se correlaciona positivamente. En cuanto al conocimiento sea 
direccionalidad de clima organizacional y desempeño laboral se ven 
correlacionados de forma positiva pero no significativa por la credibilidad y de 
forma negativa por la camaradería.  El desempeño laboral es fundamental para el 




moderado. Si bien es cierta la capacidad de aprendizaje perteneciente a la 
variable de desempeño laboral se tiene que es una constante ya que posee un 
mismo valor para calificar, de acuerdo a la información levantada. 
A nivel nacional: 
Lagos(2014) en la tesis de maestría titulada “Influencia del Clima 
Organizacional en el Desempeño de los Docentes del Nivel de Secundaria de la 
Institución Educativa Privada Trilce Salaverry – Ubicada en el  Distrito de Jesús 
María – Provincia de Lima – Región Lima en el año 2011”, presentada en la 
Universidad Mayor de San Marcos, es una investigación no  Experimental de 
corte Transversal con una muestra de 45 Profesores que laboran en la Institución 
Educativa Privada Trilce Salaverry, llego a las siguientes conclusiones: Con 
relación general, como el Valor p <0.05 se acepta Ha, y se afirma que, el Clima 
Organizacional influye en el desempeño de los docentes del nivel de secundaria 
de la Institución Educativa Privada Trilce Salaverry –Jesús María Lima. Se halló 
una influencia de 0.851 de Alta Relación. Esto significa que el Clima 
Organizacional en las dimensiones estudiadas como relaciones humanas, 
sistemas abiertos y procesos internos es indispensable para el desempeño en 
una institución educativa. Como el Valor p < 0.05, se acepta Ha, y se afirma que, 
el clima organizacional, según las relaciones humanas, influye en el desempeño 
de los docentes del nivel secundaria de la Institución Educativa Trilce Salaverry –
Jesús María Lima2011. Se halló la influencia de 0.717, de Moderada Relación. En 
esta investigación se manifiesta que la retribución y las relaciones interpersonales 
afectan el desempeño docente. Como el Valor p < 0.05, se acepta Ha, y se afirma 
que, el clima organizacional, según procesos internos, influye en el desempeño de 
los docentes del nivel secundaria de la Institución Educativa Trilce Salaverry –
Jesús María Lima2011. Se halló la influencia de 0.627, de Moderada Relación. 
Esto nos indica que la identificación institucional que presenta los docentes es 
importante para su buen desempeño docente. Como el Valor p < 0.05, se acepta 
Ha, y se afirma que, el clima organizacional, según sistemas abiertos, influye en el 
desempeño de los docentes del nivel secundaria de la Institución Educativa Trilce 
Salaverry –Jesús María Lima2011. Se halló la influencia de 0.789, de Moderada 




pedagógica y eficiencia son aspectos a consideras los desempeños de los 
docentes. 
Toala (2014) , en  la tesis doctoral titulada “Diseño de Clima Organizacional 
como  Mecanismo de Atención y su incidencia en el Desempeño Profesional de 
los Servidores Públicos del Ilustre Municipio de Jipijapa- 2013”, presentada en la  
Universidad Privada Antenor Orrego, es una investigación según su finalidad es 
una investigación aplicada, según el alcance temporal es transversal, según su 
carácter es  cuantitativa - cualitativa, según su profundidad  es básica y según el 
régimen de la investigación es libre; con una muestra de 130 funcionarios del 
Municipio de Jipijapa llego a las siguientes conclusiones: El Ilustre Municipio de 
Jipijapa no cuenta con buenas relaciones interpersonales entre las autoridades y 
servidores públicos. El Ilustre Municipio de Jipijapa no brinda en su totalidad el 
apoyo institucional y orientación administrativa para se fortalezca el estatus 
personal y el entorno laboral de los servidores públicos.  Los servidores públicos 
necesitan de un programa de apoyo integral que mejore las actividades y 
funciones, esto representaría una ventaja importante para el desarrollo de la 
Institución.  El Municipio de Jipijapa cuenta con profesionales universitarios, como 
fortalezas que contribuyen con su desempeño profesional a mejorar la calidad de 
atención a la ciudadanía. El presente trabajo sirve como información de 
investigación para futuras investigaciones que tengan temas relacionados a 
mejorar el desempeño de los servidores públicos municipales. 
Pando (2015), en la tesis de maestría titulada “Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral de los Trabajadores  de la Municipalidad Provincial de Satipo 
– Junín 2013”,  presentada en la Universidad César Vallejo, en una investigación 
descriptivo correlacional con una muestra de 60 trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Satipo Junín, llego a las siguientes conclusiones: Existe relación 
positiva entre clima organizacional y desempeño laboral, es decir a mejor clima 
organizacional, mejor desempeño laboral o mal clima organizacional, mal 
desempeño laboral. Lo anterior se confirma, con los resultados de correlación del 
coeficiente Rho de Spearman cuyo valor es 0.368, lo que significa que la relación 
entre las variables es positiva débil, y según la prueba de hipótesis estadística, el 




variables es altamente significativa. Existe relación positiva entre clima 
organizacional y la dimensión gestión del tiempo, es decir a mejor clima 
organizacional, mayor gestión del tiempo o mal clima organizacional, mala gestión 
del tiempo. Lo anterior se confirma, con los resultados de correlación del 
coeficiente Rho de Spearman cuyo valor es 0.433, lo que significa que la relación 
entre las variables es positiva débil, y según la prueba de hipótesis estadística, el 
valor de significancia, p=0.001<0.01, establece que esta relación entre las 
variables es altamente significativa. No existe relación entre clima organizacional 
y la dimensión habilidades y competencias; porque la prueba de hipótesis 
estadística tiene el valor de significancia, p=0.064>0.05, estableciendo que esta 
relación entre las variables tiende a cero, es decir no existe relación entre ellas. 
No existe relación entre clima organizacional y la dimensión gestión del cambio; 
porque la prueba de hipótesis estadística tiene el valor de significancia, 
p=0.439>0.05, estableciendo que esta relación entre las variables tiende a cero, 
es decir no existe relación entre ellas. 
Prado (2015) en la tesis de maestría titulada “Relación entre clima laboral y 
desempeño laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad César 
Vallejo de Trujillo” presentada en la Universidad Nacional de Trujillo – Trujillo – 
Perú, se utilizó el diseño correlacional, el universo muestral con el que se 
desarrolló la presente investigación fue de 60 trabajadores administrativos de la 
Universidad César Vallejo. Se aplicó dos pruebas una prueba sobre clima laboral 
que consta de 50 ítems diseñada para medir los factores del clima laboral, la cual 
comprende cinco áreas: Condiciones laborales, comunicación, autorrealización, 
involucramiento laboral y supervisión. Otro instrumento que mide el desempeño 
laboral con un total de 23 ítems y 5 dimensiones: Desempeño en relación con sus 
superiores, condiciones físicas, participación en las decisiones, desempeño con 
su trabajo y desempeño con el reconocimiento. Se llegó a la conclusión de que 
existe una relación altamente significativa entre el clima laboral y el desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad César Vallejo de La 
Libertad, esto nos demuestra que el clima laboral es un factor fundamental para 
mantener un nivel de desempeño adecuado en los trabajadores dentro de la 




significativa  entre  el  clima  laboral  y  el  desempeño laboral de los  trabajadores 
administrativos de la Universidad  César Vallejo de  La Libertad, esto nos 
demuestra que el clima laboral es un factor fundamental para mantener  un  nivel  
de  desempeño  adecuado  en  los  trabajadores  dentro  de  la organización; por 
ende se concluye que existe una vinculación causa-efecto positiva entre ambas 
variables. El clima laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad 
César Vallejo de La Libertad alcanzó el nivel alto en un 41.67% y el nivel medio 
en un 58.33% de los trabajadores administrativos, lo que nos indica que la 
percepción que tienen sobre el clima laboral, si bien cierto es buena y aceptable, 
hay un gran porcentaje que considera o percibe que el clima laboral no es el más 
adecuado; es por ello que en el análisis de las dimensiones podemos identificar 
que la percepción que tienen los colaboradores sobre la dimensión alcanzan 
niveles altos  a excepción de la dimensión autorrealización que alcanza valores 
similares en el nivel alto y medio. El nivel de desempeño laboral que se dio en los 
trabajadores administrativos fue alto en el 58.33% del total de encuestados y en 
menores proporciones los niveles medio y bajo. En cuanto a las dimensiones 
analizadas se puede ver claramente que un factor que influye en el desempeño 
laboral, son la condiciones físicas y ambientales en el trabajo ya que del total de 
encuestados un 70.00% consideran que están en el nivel medio y bajo. Por otro 
lado la dimensión que mide el nivel de satisfacción con su trabajo, nos dice que el 
46.67% está en un nivel medio, y la dimensión sobre la satisfacción con el 
reconocimiento establece que el 41.67% también está en un nivel medio, esto 
nos muestra que si bien es cierto los trabajadores están medianamente 
satisfechos con su trabajo y el reconocimiento del mismo, existen factores como: 
el régimen laboral al cual pertenecen  gran parte de los  trabajadores,  la poca 
posibilidad de crecimiento profesional, la falta de capacitaciones continuas, la 
inadecuada y/o deficiente determinación de las especificaciones técnicas y 
términos de referencia, etc., son factores que influyen en los trabajadores y hacen 







A nivel regional 
Epifanio, (2014), en la tesis de maestría denominada “Influencia del clima 
organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores de la sub gerencia de 
servicios municipales y medio ambiente de la Municipalidad Distrital de Coishco 
Año 2014”, presentado en la Universidad César Vallejo, en la ciudad de Chimbote, 
Perú; en una investigación de tipo descriptivo correlacional no experimental, con 
una muestra de 36 trabajadores de la sub gerencia de servicios municipales y 
medio ambiente de la Municipalidad Distrital de Coishco, llegó a las siguientes 
conclusiones: Existe un nivel de correlación positiva y significativa (r = 0,767) 
entre el Clima organizacional y Desempeño laboral, por lo que se prueba la 
hipótesis planteada: H1.Existe relación significativa entre el clima organizacional y 
el desempeño laboral, de los trabajadores de la Sub Gerencia de Servicios 
municipales y medio ambiente de la municipalidad distrital de Coishco en el 2014. 
Hay que destacar que esta relación se debe circunscribir solamente al grupo de 
trabajadores investigados ya que por criterios de validez externa no es posible 
generalizar los resultados a otros grupos o contexto muestral. Con respecto a la 
variable de Clima organizacional se determina que el nivel que caracteriza a los 
trabajadores de la Sub Gerencia de Servicios municipales y medio ambiente de la 
municipalidad distrital de Coishco es Muy Bueno que alcanza el 38,9%, seguido 
por el nivel Bueno con un 33,3%. De acuerdo a la tercera conclusión nos dice que 
en la variable desempeño laboral se determina que el nivel que caracteriza a los 
trabajadores de la Sub Gerencia de Servicios municipales y medio ambiente de la 
municipalidad distrital de Coishco es Bueno ya que alcanza el 44,4%, seguido por 
el nivel Muy Bueno con un 22,2%. Finalmente, en su cuarta conclusión afirma que 
Existe un nivel de correlación positiva y altamente significativa φ = 0.806 entre la 
dimensión Relaciones humanas y el Desempeño laboral; en cuanto a la 
dimensión Comunicación organizacional y Desempeño laboral el nivel de 
correlación es positiva y moderada φ = 0.459, en la dimensión Liderazgo y 







Carranza (2015), en la tesis de maestría titulada “Clima organizacional y 
desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Pamparomás 2014”, presentada en la Universidad César Vallejo, en una 
investigación correlacional y no experimental con una muestra de 20 trabajadores 
de la Municipalidad Distrital de Pamparomás, llego a las siguientes conclusiones:  
La relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pamparomás es positiva y altamente 
significativa; dado esto, se puede afirmar que mientras mejor será la percepción 
del clima organizacional dentro de la institución, mayor será el grado de 
desempeño de los trabajadores dentro de la municipalidad. Los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pamparomás, respecto al clima organizacional, se 
obtuvo que la mayoría de los trabajadores se perciben nivel medio y bajo de clima 
organizacional, debido básicamente a alta rotación del personal, lo cual se 
demuestra en no tener noción o poco conocimiento sobre elementos del buen 
clima laboral. Los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pamparomás, 
respecto al desempeño laboral, se obtuvo que la mayoría de los trabajadores se 
encuentra en un nivel bajo y medio de desempeño, esto es básicamente por la 
aplicación de liderazgo autocrático, ya que impide la aportación de nuevas ideas y 
lo cual se refleja en el poco valor agregado de sus actividades diarias, y se hace 
referencia al bajo nivel de motivación. Por último, este trabajo de investigación 
concluye que el grado de relación que existe entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Pamparomás es moderadamente bueno, con una calificación media. 
1.3. Teorías relacionas con el tema 
Acerca del clima organizacional, se manifiesta como un tema de gran 
importancia para todas las instituciones ya sea público o privado que buscan que 
sus trabajadores logren una mayor productividad y mejora en el servicio que 
brinda al usuario y/o público, por medio de estrategias internas. La presente 
investigación nos ayudará a detectar aspectos clave que puedan estar 






El clima organizacional es la referencia más importante que evidencia el 
estado de salud en el ambiente laboral, es el responsable de estimular la 
interacción entre las personas y la organización, este a su vez permite ver las 
necesidades motivacionales   para el bienestar del trabajador y la empresa, dando 
una visión de conexión entre los integrantes que conforman la organización. Este 
elemento es de suma importancia, ya que permite diagnosticar cuál es el 
ambiente idóneo para que se mantenga la organización, donde el actor humano 
es el principal protagonista, debido a que está expuesto a las características 
influyentes del medio ambiente laboral y que afectan su desempeño dentro del 
mismo. 
El clima organizacional en su conjunto de percepciones, puesto que son 
percibidas por quienes trabajan en él, para las entidades resulta importante medir 
y conocer el clima organizacional, ya que éste puede impactar significativamente 
los resultados; en muchos casos se han indicado que el clima organizacional 
puede hacer la diferencia entre una entidad de buen desempeño y otro de bajo 
desempeño. 
En ese sentido, se comprende que las organizaciones tienen la necesidad   
de   buscar   ambientes estables y agradables para sus trabajadores, ya que estos 
van a influir directamente en las funciones laborales y por consiguiente obtener 
resultados positivos en la empresa, alcanzando los objetivos generales que se 
trazan cada una de ellas. Para poder alcanzar dichos objetivos son muy 
importantes las actitudes y acciones que posean los individuos para entrar en el 
área denominado clima organizacional, el cual se relaciona de forma directa con 
el comportamiento de estos. 
Así mismo el concepto del clima organizacional expresa la influencia del 
ambiente sobre la motivación de los participantes, de manera que se puede 
describir como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben 







Entre las respuestas y percepciones que abarcan el clima organizacional se 
originan una gran variedad de factores, unos abarcan factores de liderazgo y 
prácticas de dirección, tipos de supervisión: autoritaria, participativa, etc., otros 
factores están relacionados con el sistema formal y la estructura de la 
organización los cuales son: sistemas de comunicaciones, relaciones de 
dependencia, promociones, remuneraciones, otros son las consecuencias del 
comportamiento en el trabajo: sistemas de incentivo, apoyo social, interacción con 
los demás miembros. (Robbins, 2004, p. 78) 
El clima organizacional tiene también un efecto sobre la calidad de las 
relaciones de trabajo. Cuando un trabajador se siente molesto o frustrado dentro 
de un sistema, buscan hacerse representar por un organismo socialmente 
reconocido con credibilidad y por lo mismo se orienta a la sindicalización. Esto 
quiere decir que los trabajadores siempre ante la falta de organización u otro 
factor que los hagan sentir no tan confiable como profesional, recurra a estar en 
contra de la organización, teniendo como consecuencia la perdida de cuadros 
profesionales. 
En el sistema de la participación en grupo la dirección tiene plena confianza 
en sus empleados, los procesos de toma de decisiones están diseminados en 
toda la organización y muy bien integrados a cada uno de los niveles, la 
comunicación no se hace solamente de manera ascendente o descendentes sino 
también de forma lateral. Los empleados están motivados por la participación y la 
implicación, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el 
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluación del rendimiento en 
función de los objetivos, existe una relación de amistad, confianza entre los 
superiores y los subordinados, hay muchas responsabilidades acordadas en los 
niveles de control con una implicancia muy fuerte de los niveles inferiores. 
(Werther & Davis, 2000, p. 99). De igual manera Hodgeths y Altman (1987) 
plantearon que “el clima está referido a las percepciones del personal, con 
respecto al ambiente interno global de la organización donde se desempeñan las 
funciones que sirven de fuerza fundamental para influir en la conducta del 
hombre” (p. 45). Esto quiere decir que, todo gerente debe tener presente la 




Lo antes mencionado está confirmado por Goncalves (2000) quien señala 
que “la percepción del trabajador involucra la estructura y procesos que ocurren 
en un medio laboral” (p.23). Para comprender el concepto de clima 
organizacional, se debe de destacar los siguientes elementos: el clima se refiere a 
las características del medio ambiente de trabajo; estas características son 
percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se desempeñan en 
ese medio ambiente. Además, tiene repercusiones en el comportamiento laboral. 
Estas características del clima organizacional son relativamente cambiantes en el 
tiempo, el clima organizacional califica conjuntamente con las estructuras y 
características organizacionales y los individuos que la componen, como un 
sistema interdependiente y altamente dinámico. 
Un clima organizacional, generará consecuencias para la institución a de 
manera positiva y negativa, las cuales se definen por la percepción que los 
miembros tienen de la Institución. En las consecuencias positivas, podemos 
encontrar las siguientes: logro, afiliación, poder, productividad, baja rotación, 
satisfacción, adaptación e innovación. Por otro lado, entre las consecuencias 
negativas, podemos encontrar las siguientes: inadaptación, alta rotación, 
ausentismo, poca innovación y baja productividad. 
Para Brunet (2011) define al clima organizacional son “clima organizacional 
como las percepciones del ambiente organizacional determinado por los valores, 
actitudes u opiniones personales de los empleados, y las variables resultantes 
como la satisfacción y la productividad que están influenciadas por las variables 
del medio y las variables personales”. (p.16). En efecto, el clima de una 
organización puede ser percibido por un individuo sin que esté consciente del 
papel y la existencia de los factores que lo componen. El clima organizacional es 
entonces, el producto de muchos actores y de sus actitudes y caracteres que 
intervienen como una fusión resultante de un ambiente laboral en equilibrio bajo 
circunstancias adecuadas para el alcance de los objetivos organizacionales y el 
mejor desempeño individual de los trabajadores. 
Es interesante mencionar que algunos autores, han centrado su 
investigación sobre el clima organizacional, orientándose hacia aspectos muy 




través de cuatro factores: visión, seguridad participativa, orientación a la tarea y 
apoyo a la innovación, donde seguridad participativa, se refiere a la participación 
activa en las interacciones del grupo en el que el ambiente interpersonal 
predominante es de confianza, no amenazante y  de apoyo.  
Si bien es cierto, las exposiciones de los diferentes autores, no existe un 
concepto único de clima organizacional. Lo que se puede considerar como 
relevante, es que los líderes o funcionarios organizacionales conozcan de forma 
primordial todos aquellos factores que son determinantes dentro de la 
organización, para crear un sentido de pertenencia en el empleado y que se 
integre de manera eficiente y por convicción al logro de la visión organizacional y 
que al analizar el clima organizacional, sean emisores de sugerencias de las 
dimensiones a incluir. 
Los resultados obtenidos por una organización  tales como la productividad, 
el ausentismo y las tasas de rotación, igual que el rendimiento y la satisfacción de 
los empleados, influyen sobre la percepción del clima, a este efecto Likert(1967)  
propone una teoría de análisis y diagnóstico del sistema organizacional  los cual 
permite identificar cuatro tipos de clima diferentes: Autoritarismo explotador y 
autoritarismo paternalista que conforman el clima autoritario,  el consultivo y la 
participación de  grupo  que conforman el  clima participativo.  
De acuerdo a Brunet (2011) La importancia de analizar el clima de una 
organización es que este refleja los valores, actitudes y las creencias, que, debido 
a su naturaleza, se transforman en elementos del clima. Lo que permite evaluar 
las fuentes de conflicto, estrés o insatisfacción que contribuyen al desarrollo de 
actitudes negativas frente a la organización, así mismo iniciar y sostener un 
cambio que indique al investigador los elementos específicos sobre los cuales 
debe dirigir sus intervenciones y permitiendo seguir el desarrollo de las 
organizaciones y preveer los problemas que puedan surgir. (pág. 21). 
En síntesis, se destaca que actualmente el clima organizacional es de gran 
importancia para casi todas las organizaciones que buscan un continuo 
mejoramiento del ambiente de trabajo, para así alcanzar un aumento de la 




procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo que, 
además, introducir cambios tanto en el comportamiento de los miembros, como 
en la estructura organizacional. 
En cuanto al desempeño laboral, Stoner (1994), lo define como la forma en 
cómo los miembros de una institución laboran de manera oportuna para alcanzar 
con los objetivos establecidos trazados los cuales están plasmados en sus metas. 
(p.124). 
En la actualidad las organizaciones viven constantes cambios que les 
permite, mantener un nivel de exigencia mayor en referencia al desempeño y el 
clima organizacional, es por ello que la investigación sobre estas dos variables 
antes, constituye una forma de predecir el éxito general de la organización. Si 
bien es cierto, una organización es un grupo de personas con responsabilidades 
específicas, actúan en conjunto para lograr alcanzar un propósito determinado 
que va de la mano con la alta gerencia. Toda empresa tiene un objetivo o una 
meta trazada, una estructura y una población de personas que se involucran en 
los procesos. 
Según Chiavenato (2007) define el desempeño, cómo “las acciones o 
comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de los 
objetivos de la organización” (p. 29). En efecto, afirma que un buen desempeño 
laboral es la fortaleza más relevante con la que cuenta una organización. 
El desempeño de los empleados siempre ha sido considerado como punto 
primordial para desarrollar la efectividad y éxito de la organización; por tal razón 
existe en la actualidad total interés para los gerentes de recursos humanos los 
aspectos que permitan no solo medirlo sino también mejorarlo. En este sentido, el 
desempeño son acciones o comportamientos observados en los empleados que 
son relevantes para los objetivos de la organización, y pueden ser medidos en 
términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la 
empresa. Este desempeño puede ser exitoso o no, dependiendo de un conjunto 





Al respecto, Robbins (2004) vincula “el desempeño con la capacidad de 
coordinar y organizar las actividades que al integrarse modelan el comportamiento 
de las personas involucradas en el proceso productivo” (p. 79). Dentro de este 
contexto, la productividad y el manejo del capital humano en las organizaciones, 
se convierten en elementos clave de sobrevivencia, por tanto, la coordinación, 
dirección, motivación y satisfacción del personal son aspectos cada vez más 
importantes del proceso administrativo. Entre ellos, la satisfacción del trabajador 
ocupa un lugar preferente, ya que, la percepción positiva o negativa de los 
trabajadores que mantienen con respecto a su trabajo influye en la rotación de 
personal, ausentismo, aparición de conflictos y en otras áreas esenciales de la 
organización. 
Por su parte, Faria (1995) considera “el desempeño laboral como el 
resultado del comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su cargo, 
sus atribuciones, tareas y actividades, depende de un proceso de mediación o 
regulación entre él y la empresa” (p. 47). En este contexto, resulta importante 
brindar estabilidad laboral a los trabajadores que ingresan a las empresas 
tratando de ofrecerles los más adecuados beneficios según sea el caso, acorde al 
puesto que va a ocupar. De eso depende un mejor desempeño laboral, el cual ha 
sido considerado como elemento fundamental para medir la efectividad y éxito de 
una organización. La estabilidad laboral genera a la persona tranquilidad, salud, 
motivación y buen estado emocional. En estas condiciones el individuo está 
dispuesto a dar más y enfocarse hacia otros horizontes que lo lleven a mejorar su 
posición tanto en la organización como en la sociedad. 
Todas las organizaciones tienen propósito, estructura y una colectividad de 
personas y están conformadas por un grupo de elementos interrelacionados entre 
sí, tales como: estructura organizacional, procesos que se dan dentro de ellas y 
conducta de los grupos e individuos. 
En consecuencia, un manejo inadecuado de algunos de los procesos que se 
lleven a cabo dentro de las funciones que desempeñen cada uno de los 
trabajadores, podría afectar la buena prestación del servicio en la organización, y 
esto tendría un impacto en la calidad del servicio que se ofrece al estudiantado, 




estudiantil podría disminuir y, por ende, no llegar a cubrir las necesidades de 
formación académica que exige la sociedad. 
La evaluación de desempeño cuenta con varios objetivos, siendo uno de 
ellos el cual consiste en ayudar en la dirección a que tome decisiones de recursos 
humanos, sobre asensos, transferencias y despidos. Las observaciones también 
detectan las necesidades de capacitación y desarrollo ya que identifican con 
precisión las habilidades y competencias de los trabajadores. Por tanto se 
entiende que la evaluación del desempeño es un proceso que en el cual se debe 
integrar los elementos de la Organización tales como Misión, Visión y objetivos 
estratégicos, cultura organizacional, competencias laborales de los cargos, la 
formación y desarrollo del capital humano en función de la mejora permanente de 
su desempeño integral. 
Es importe la evaluación del desempeño laboral por que permitirá implantar 
nuevas políticas de compensación, mejora el desempeño ayuda a tomar 
decisiones de ascensos o de ubicación, permite determinar si existe la necesidad 
de volver a capacitar, detectar errores en el diseño del puesto y ayuda a observar 
si existen problemas personales que afecten a la persona en el desempeño del 
cargo, esto debido a que las organizaciones están obligadas a ser más eficaces y 
eficientes, tener mejores estrategias de negocio y hacer más con menos con el fin 
de seguir siendo competitivos en el mercado. 
La calidad del desempeño, unida e integrada a la calidad de los servicios, 
lleva a postular la evaluación del desempeño profesional como un proceso 
continuo de evaluación de la calidad de la atención en salud, que rompe los 
marcos puramente académicos, y la vincula con la responsabilidad institucional y 
el compromiso social, como respuesta a las necesidades de la población; en un 
proceso activo y participativo de problematización constante, que dirige las 
acciones a desarrollar en los procesos permanentes de formación y superación. 
Para determinar la calidad del desempeño laboral, es necesario tener en cuenta 
las condiciones de trabajo y las personales, en las que hay que profundizar al 
analizar los resultados evaluativos, a fin de determinar de los problemas 




El desempeño laboral define el rendimiento de un trabajador, es decir, la 
capacidad de un trabajador para producir, hacer, elaborar, acabar y generar 
trabajo en menos tiempo, demostrando ser eficiente, con menor esfuerzo y mayor 
calidad, estando a su vez dirigido a la evaluación la cual dará como resultado su 
desenvolvimiento. 
Otro aspecto asociado al desempeño laboral son las estrategias y los 
métodos de enseñanzas, los cuales siempre se orientan a la actividad 
comunicacional debe tener carácter clínico, en el sentido que el desempeño 
laboral tiene que reconocer que su misión es optimizar el desarrollo de 
aprendizajes, aplicando estrategias y métodos de rigurosidad científico y actuando 
de una manera profunda y objetiva.” 
La competencia, según Chiavenato (2007) “Es un proceso dinámico y 
longitudinal en el tiempo por el que una persona utiliza los conocimientos 
habilidades y buen juicio, asociados a la profesión.” (p. 47). De lo citado se asume 
que los profesionales aplican conocimientos, habilidades y destrezas, juicio crítico 
para ofrecer un servicio de calidad a los usuarios que atiende. 
Por otra parte, a través de las actividades que realiza el profesional en 
función pública se convierte en un participante activo en la organización y por 
ende en un actor competente en el trabajo, utilizando para ello los principios de la 
administración en el desempeño profesional en los distintos juzgados, conlleva a 
la participación en la planificación, organización, ejecución y evaluación de los 
programas judiciales a nivel local y dentro del ámbito de la competencia del 
profesional de la función pública. 
Para trabajar en equipo y asumir liderazgo en los equipos que laboran en el 
poder judicial; plantear e implementar soluciones a problemas administrativos en 
unidades de atención que laboran en el poder judicial. Dentro de este contexto de 
lo anteriormente señalado se requiere de un profesional en función pública 
dispuesto al trabajo en equipo, desarrollando el liderazgo en la organización y en 
la gestión de los servicios que presta. 
Otro aspecto es que, está asignado por la habilidad para tomar decisiones 




habilidades para tomar decisiones, Kron, Pratt & Lambrou (1987) señalan que: 
“son aptitudes que permiten examinar alternativas y elegir entre ellas, así como 
usar diversas herramientas y técnicas para tomar decisiones” (p. 13). 
Esto resalta el hecho de que una parte importante de la responsabilidad del 
supervisor o del gerente es decidir qué acción se debe tomar, para ello se han 
desarrollado una gama de herramientas y técnicas para ayudar a los supervisores 
y gerentes a tomar decisiones con éxito. En otras palabras, los pasos del proceso 
administrativos son necesarios para alcanzar las metas de la organización. Es 
decir, que un supervisor determina lo que necesita hacerse, ayuda a programar a 
las personas y otros recursos para que el trabajo se haga, ayuda a seleccionar y 
entrenar personas para que hagan el trabajo, toma decisiones y determina en qué 
forma se cumplió el plan y como puede mejorarse. Estas actividades las ejecuta 
diariamente. El profesional que laboran debe estar informado sobre las nuevas 
técnicas de adiestramiento y capacitación lo que redundará en beneficio para su 
desempeño. Con ello se pretende lograr un mejoramiento profesional elevando el 
nivel de conocimientos de dichos profesionales. 
Al respecto, Chiavenato (2007) señala que en esta área el profesional en 
función pública deberá estar capacitado para “Diseñar, ejecutar y evaluar 
programas de capacitación dirigidos al equipo que laboran y otros actores 
relevantes para la optimización del servicio que se otorga a las personas, familias 
y comunidades” (p.43). Esto resalta que las actividades están presentes en 
cualquier profesional en función pública cuando en cada momento imparte una 
enseñanza a los compañeros en el juzgado. Esto va en sintonía con el área de 
investigación ya que ambos son básicos para un enfermero que tiene el reto de 
profesionalizarse día a día. 
De acuerdo a lo planteado señala Chiavenato (2007) “Los trabajadores 
colaboran con otros profesionales de juzgado para determinar las normas de los 
servicios a los usuarios” (p.27) Es decir que el análisis crítico al momento de 
recibir cualquier información conlleva a este profesional a dar su criterio sobre 
bases lógicas, razonables a través de los conocimientos adquiridos por la 




Según Robbins (2004) un “grupo de funcionarios comprometidos con el logro 
de objetivos comunes que se reúnen para identificar y resolver problemas, que 
trabajen e interactúan abiertamente, eficazmente y producen los resultados 
económicos y motivacionales que se desean para la empresa” (p. 23) 
En torno a la responsabilidad por el desempeño laboral, Chiavenato (2007) 
en su libro administración de los recursos humanos dice “Se preocupan 
fundamentalmente por la eficacia y la eficiencia” (p. 56). Los profesionales se 
encargan de hacer las cosas bien y hacer lo que se debe hacer las cosas bien y 
hacer lo que se debe hacer para tener la eficacia y la eficiencia en el desempeño 
laboral con los miembros que integran el departamento. 
1.4. Formulación del problema 
Frente a la realidad problemática descrita y revisando los trabajos previos 
relacionados a la presente tesis, se formuló la siguiente interrogante: ¿Cuál es la 
relación entre Clima Organizacional y el Desempeño Laboral en Trabajadores de 
la Corte Superior de Justicia del Santa, 2017? 
1.5. Justificación del estudio 
La  presente investigación se justifica porque es necesario desarrollar la 
temática debido a que el Clima Organizacional de la Institución se encuentra 
deteriorado por estilo de liderazgo autoritario por parte de la Gerencia 
Administrativa y de Finanzas lo cual afecta el desempeño laboral de los 
Trabajadores Administrativos, careciendo en primer término la falta comunicación 
y  el reconocimiento de trabajo, tener una adecuada y moderna infraestructura 
que les permita contar con espacios amplios, confortables y con la logística 
oportuna como computadoras de última generación que cuenten con la rapidez de 
un sistema de datos en la parte administrativa. 
El estudio servirá para plantear alternativas de solución frente a la 
problemática encontrada en la parte Administrativa de la Corte Superior de 
Justicia del Santa y tratará de marcar una línea de ayuda y mejora en temas como 
liderazgo, habilidades comunicacionales, trabajo en equipo, motivación personal, 
beneficiándose con los resultados la Corte Superior de Justicia del Santa que 




Así mismo el proyecto de investigación tendrá una relevancia social, por que 
repercutirá en la Institución “Corte Superior de Justicia del Santa” de manera 
directa a los trabajadores de la Oficina de Logística y demás trabajadores de la 
administrativos y de manera indirecta a los usuarios (público) ya que ellos 
adquieren los servicios los cuales son brindados por estos.  
Por lo tanto, el presente estudio de investigación busca brindar herramientas 
para resolver los problemas que aquejan a las oficinas Administrativas de la Corte 
superior de Justicia del Santa; teniendo como efecto la búsqueda del desempeño 
eficiente tanto de los trabajadores de las oficinas Administrativas de la Corte 
superior de Justicia del Santa y obtener como resultado la mejora del Clima 
Organizacional en el área administrativa y un buen desempeño laboral de los 
trabajadores. 
La investigación servirá para ampliar conocimiento sobre el Clima 
Organizacional y el Desempeño Laboral, por tanto, tiene valor teórico porque de 
los resultados que se obtengan se podrá revisar datos, obtener información y 
apoyar el conocimiento que ya existe sobre las variables motivo del estudio y 
también será útil para sugerir ideas o recomendaciones para futuros estudios. 
 La investigación tiene implicancia práctica por que ayudará a resolver la 
problemática descrita en la Corte Superior de Justicia del Santa y finalmente tiene 
utilidad metodológica porque el estudio puede ayudar a elaborar nuevos 
instrumentos para recolectar información del comportamiento de las variables. 
 
1.6. Hipótesis 
1.6.1. Hipótesis general 
Hα: Existe relación significativa entre Clima Organizacional y el 
Desempeño Laboral en Trabajadores Administrativos de la Corte Superior de 
Justicia del Santa, 2017. 
Ho: No Existe relación significativa entre Clima Organizacional y el 
Desempeño Laboral en Trabajadores Administrativos de la Corte Superior de 




1.6.2. Hipótesis específicas 
Hα: Existe la relación entre Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral en la dimensión Calidad de Trabajo en Trabajadores administrativos 
de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2017. 
Ho: No existe la relación entre Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral en la dimensión Calidad de Trabajo en Trabajadores administrativos 
de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2017. 
Hα: Existe la relación entre Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral en la dimensión Orientación de Resultados en Trabajadores 
Administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2017. 
Ho: No existe la relación entre Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral en la dimensión Orientación de Resultados en Trabajadores 
Administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2017. 
Hα: Existe la relación entre Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral en la dimensión Proactividad en Trabajadores Administrativos de la 
Corte Superior de Justicia del Santa, 2017. 
Ho: No existe la relación entre Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral en la dimensión Proactividad en Trabajadores Administrativos de la 
Corte Superior de Justicia del Santa, 2017. 
 
1.7. Objetivos 
1.7.1. Objetivo general 
Establecer la Relación entre Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral en Trabajadores Administrativos de la Corte Superior de Justicia del 
Santa, 2017. 
1.7.2. Objetivos específicos 
Identificar el nivel del Clima Organizacional en Trabajadores de la Corte 





Identificar el nivel del Desempeño Laboral en Trabajadores de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 2017. 
Establecer la relación entre el Clima Organizacional y Desempeño 
Laboral en la dimensión Calidad de Trabajo en Trabajadores administrativos 
de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2017. 
Establecer la relación entre el Clima Organizacional y Desempeño 
Laboral en la dimensión Orientación de Resultados en Trabajadores 
Administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2017. 
Establecer la relación entre el Clima Organizacional y Desempeño 
Laboral en la dimensión Proactividad en Trabajadores Administrativos de la 



















2.1. Diseño de investigación 
Según Hernández, Fernández y Baptista, (2014) “el diseño es un plan o 
una estrategia que se desarrolla para obtener la información que se requiere en 
una investigación y responder al planteamiento del problema. (p.128). En la 
presente investigación se utilizó el diseño descriptivo correlacional, porque se 
va a proporcionar al investigador guías u orientación para la realización de un 
determinado estudio.  
Con los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades, las 
características y los perfiles de persona, grupos, comunidades, procesos, 
objetos o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis. (Hernández et 
al. 2014, p.92). 
Así mismo es correlacional por que asocian variables mediante un patrón 
predecible para un grupo o población; este tipo de estudio tiene como finalidad 
conocer la relación o grado de asociación que exista entre dos o más 
conceptos, categorías o variables en una muestra o contexto en particular.  
(Hernández et al. 2014, p.93). 
El diagrama que corresponde será: 
 
 













M: Es la muestra 
O1: Es la información que se recoge de la variable Clima Organizacional. 
O2: Es la información que se recoge de la variable Desempeño Laboral. 




2.2. Variables, operacionalización 
Variables 
Hernández et al. (2014) “establece que una variable es una propiedad que 
puede fluctuar y cuya variación es susceptibles de medirse u observarse 
(p.105) 
 
Variable X (O   ): Clima Organizacional 







VARIABLE  DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 
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Está conforme con la imagen de la Institución que proyecta hacia el ciudadano. 
Deficiente [00 -  26 ] 
Regular    [ 27 -  53 ] 
Bueno     [ 54 – 82 ] 
Conoce el organigrama de la Institución 
Sabe usted a quien dirigirse para solucionar algún problema. 
Existe o se realizar la planificación en tu Institución. 
Visión y Misión ¿Conoce cuál es la visión y misión de la Institución? 
Manuales, 
Reglamentos 
¿Recibe información sobre manuales, reglamentos cuando fuiste contratado por la 
Institución? 
¿La información que usted recibió fue de su utilidad? 
¿Recibió usted algún curso de orientación como nuevo trabajador? 
Condiciones 
Ambientales 
¿El espacio físico donde labora cuenta con las condiciones ambientales adecuadas, se 
realiza la limpieza a diario? 
¿Los servicios higiénicos siempre los encuentra limpios y abastecidos de insumos 




Satisfacción ¿La remuneración que le ofrecen en esta Institución lo hace sentir satisfecho? 
Incentivos Económicos 
¿Existen incentivos económicos cuando las áreas cumplen con sus objetivos 
planificados? 
¿Haz recibió usted algún incentivo económico por productividad? 
Autonomía 
Capacidad ¿Tienes usted la suficiente capacidad para realizar tus funciones tu trabajo? 
Planificar y Organizar ¿Planifica y organiza su trabajo como mejor te parece? 
Libertad de Acción y 
Decisión 
¿Cuentas usted con libertad de acción y decisión para realizar su trabajo? 
Motivación 
Compromiso ¿En su institución crees que la mayoría de trabajadores administrativos están comprometidos con su trabajo? 
Importancia de Labores ¿Las labores en la cual te desempeña son de importancia? 
Competencia Laboral ¿Recibe usted cursos, charlas, capacitaciones para estar actualizado en el área que 
te desempeña para estar a la altura de la competencia laboral? 
Esfuerzo y 
reconocimiento 
¿En su institución le otorgan reconocimiento por el esfuerzo y/o desempeño suyo y 
el de tus compañeros de trabajo? 
Realización Profesional ¿Sientes usted que se ha realizado profesionalmente en tu institución? 
 
Apoyo 
Superación ¿Su jefe siempre le motiva por superarse y ser mejor cada día? 
Líder ¿Su jefe tiene las características de un líder? 
Trabajo en Equipo 
¿Crees usted que su jefe se integra a tu equipo de trabajo (Oficina)? 
¿Su jefe logra que trabajemos con un verdadero equipo? 
Respaldo ¿Su jefe respalda a su personal cuando comete alguna equivocación? 










DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
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¿Asume usted su responsabilidad cuando cometes algún error? 
Deficiente [00 -  26 ] 
Regular    [ 27 -  53 ] 
Bueno      [ 54 – 82 ] 
¿Demuestra usted su educación con valores cuando tratas a tus compañeros de tu 
trabajo? 
¿Demuestras tu educación con valores cuando brindas el servicio al ciudadano? 
Profesionalismo ¿Usted se desempeña con total profesionalismo en su trabajo? 
Satisfacción al Usuario 
¿Atiende usted al usuario con respeto y diligencia? 
¿Usted hace que el usuario del servicio se vaya satisfecho? 
¿Cuándo recibe la queja de un usuario, trata de solucionar su problema? 
Uso de Recursos ¿Trata los recursos de la Institución como si fueran los suyos propios? 
Objetivos Establecidos 
¿Su oficina cumple con los objetivos establecidos cada fin de año? 
¿Demuestra usted interés por alcanzar los objetivos que le han sido asignados? 
Tiempo 
¿Usted y sus compañeros de oficina cumplen con su trabajo a tiempo? 
¿Cuenta usted con demasiado trabajo por hacer y poco tiempo para realizarlo? 
Supervisión de Rutina 
¿En su institución realizan supervisión frecuente? 






¿Cumple usted con las tareas asignadas a su persona? 
¿Realiza usted un volumen adecuado de trabajo? 
Cumplimiento de Metas ¿Para que pueda cumplir con sus metas de trabajo tiene que recurrir a todas tus capacidades? 
Exigencia ¿Considera usted que el nivel de exigencia por parte de su jefe, es el adecuado? 
Planificación ¿Su jefe monitorea las tareas planificadas e interviene cuando es necesario, para 
cumplir los objetivos y superarlos? 
Trabajo bajo presión 
¿Realiza Su trabajo bien, aun cuando su jefe lo presiona por entregarlo antes de lo 
establecido? 
¿Existe continua presión para que no te dejen trabajar tranquilo(a)? 
Proactividad 
Responsable de 
Éxitos y Fracasos ¿Se siente responsable de los éxitos y fracasos de su trabajo? 
Flexibilidad ¿Es lo suficientemente flexible para adaptarte a nuevos cambios? 
Acuerdos y 
compromisos 
¿Cumples con sus compañeros de trabajo los acuerdos y compromisos? 
Procedimientos ¿Su institución tiene interés por que los procedimientos estén claros? 
Esfuerzo extra ¿Está dispuesto a realizar un esfuerzo extra si la situación lo amerita? 
Proponer 
¿En su institución sus compañeros de trabajo y usted, toman la iniciativa para 




2.3. Población y muestra 
Población: 
Hernández eT al. (2014) “define a la población o universo como el 
conjunto de todos los casos que concuerda con determinadas especificación” 
(p.174). 
En la presente investigación la población está constituido por 233 
trabajadores de las Oficinas administrativos con personal administrativo y 
jurisdiccional de la Corte Superior de Justicia del Santa distrito de Chimbote, 
provincia del Santa, periodo 2017, según el siguiente cuadro: 
 
CUADRO N° 01 
DISTRIBUCIÓN DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA CORTE SUPERIOR DE 
JUSTICIA DEL SANTA- 2017 
OFICINAS 
SEXO N° de Trabajadores 
Administrativos 
M F 
OFICINAS ADMINISTRATIVAS CON PERSONAL ADMINISTRATIVO Y JURI SDICCIONAL 
Presidencia 2 4 6 
Asesoría Legal 2 - 2 
Imagen Institucional 1 3 4 
Oficina de Apoyo a la Justicia de Paz - 1 1 
Gerencia de Administración Distrital  1 1 2 
Área de Trámite Documentario y Archivo - 1 1 
Unidad Administrativa y de Finanzas 
Jefatura de la Unidad Administrativa y de Finanzas 1 1 2 
Guardería Institucional - 3 3 
Asesoría Legal Administrativa 1 1 2 
Oficina de Personal 3 5 8 
Oficina de Bienestar Social - 1 1 
Oficina de Logística 5 3 8 
Pool de Choferes 6 - 6 
Oficina de Contabilidad 2 - 2 
Oficina de Tesorería 1 2 3 
Oficina de Informática 7 - 7 
Oficina de Infraestructura 1 - 1 
Unidad de Planeamiento y Desarrollo 
Jefatura Unidad de Planeamiento y Desarrollo - 2 2 
UPD – Planes y Presupuesto 2 - 2 
UPD- Estudios Proyectos y Racionalización 1 3 4 




Unidad de Servicios Judiciales 
Jefatura de la Unidad Servicios Judiciales 1 1 2 
USJ – Recaudación - 1 1 
USJ – Condenas 1 3 4 
USJ- Archivo Central 4 4 8 
USJ- Casillas  1 - 1 
Equipo Multidisciplinario Familia 2 9 11 
Sub – Administración  
Administración del Módulo Penal Central 6 - 6 
Administración del Módulo de Nueva Ley Procesal 
de Trabajo 4 2 6 
Administración de Peritos Contables 1 - 1 
Administración CDG Nvo. Chimbote - 2 2 
Administración de Casma 1 - 1 
Administración de Huarmey 3 - 3 
Equipo de Peritos Contables –NLPT 2 2 4 
Soporte Técnico – Nvo. Chimbote 1 - 1 
SUB TOTAL 64 57 121 
OFICINAS ADMINISTRATIVAS CON FUNCIONES JURISDICCIONALES 
Administración de Salas Civil – Laboral 2 - 2 
Central de Notificaciones 13 5 18 
Notificaciones – Nuevo Chimbote 3 1 4 
CDG de Laborales, Civiles, Penales 4 7 11 
Casillas Judiciales – Nvo. Chimbote 2 - 2 
SUB TOTAL 24 13 37 
OFICINAS JURISDICCIONALES CON PERSONAL ADMINISTRATIVO 
Oficina Desconcentrada de Control de Magistratura  1 4 5 
1° Sala Civil - 1 1 
Sala Penal Liquidadora Permanente - 1 1 
3° Juzgado Especializado en Civil 1 - 1 
2° Juzgado Especializado en Familia - 1 1 
1° Juzgado de Paz Letrado – Familia - 1 1 
2° Juzgado de Paz Letrado – Familia 2 - 2 
3° Juzgado de Paz Letrado –NLPT 1 - 1 
1° Juzgado Mixto Permanente - 1 1 
Juzgado de Paz Letrado – Santa - 1 1 
Juzgado Mixto Transitorio  - 2 2 
Juzgado Mixto – Casma 1 - 1 
Modulo Penal Central  - Pallasca 1 - 1 
Módulo Penal Central 2 2 4 
SUB TOTAL 9 14 23 










Hernández et al. (2014) “la muestra es el subconjunto de la población  de 
interés sobre el cual se recolectarán datos, y que tiene que definirse y 
delimitarse de antemano con precisión, además de que debe ser representativo 
de la población” (p.173) 
Para la presente investigación la muestra es no probabilística por 
conveniencia; en la cual se aplicó el criterio de exclusión ya que en las otras 
áreas administrativas está conformado por personal administrativo y 
jurisdiccional. Por tanto, la muestra está conformada por 43 trabajadores 
administrativos que pertenecen a la Unidad de Administración y de Finanzas de 
la Corte Superior de Justicia del Santa, Distrito de Chimbote, Provincia del 
Santa, periodo 2017, según el siguiente cuadro: 
CUADRO N° 02 
DISTRIBUCIÓN DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA  UNID AD DE 
ADMINISTRACIÓN Y FINANZAS DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DEL  SANTA- 2017 
OFICINAS 
SEXO N° de Trabajadores 
Administrativos 
M F 
OFICINAS ADMINISTRATIVAS CON PERSONAL ADMINISTRATIVO 
Unidad Administrativa y de Finanzas 
Jefatura de la Unidad Administrativa y de Finanzas 1 1 2 
Guardería Institucional - 3 3 
Asesoría Legal Administrativa 1 1 2 
Oficina de Personal 3 5 8 
Oficina de  Bienestar Social - 1 1 
Oficina de Logística 5 3 8 
Pool de Choferes 6 - 6 
Oficina de Contabilidad 2 - 2 
Oficina de Tesorería 1 2 3 
Oficina de Informática 7 - 7 
Oficina de Infraestructura 1 - 1 










2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, va lidez y 
confiabilidad  
Técnica 
Arias (1999) “define a las técnicas de recolección de datos son las 
distintas formas o maneras de obtener la información”. (p.25) 
Para llevar a cabo la presente investigación  se ha procedido a aplicar la 
siguiente técnica de recolección de datos: 
La encuesta como instrumentos de recolección de datos es muy útil la 
cual permite al investigador obtener los datos necesarios para responder la 
formulación del problema, la cual ´posterior a ello nos permitirá formular la 
hipótesis que se requiere. 
Alelv, Cantín, López y Rodríguez (s.f), definen la encuesta como una 
técnica de investigación  que consiste en una interrogación  verbal o escrita que 
se les realiza a las personas con el fin de obtener determinada información 
para una investigación (p.3) 
Instrumento/s 
Arias (1999) establece que “los instrumentos son los medios materiales que 
se emplean para recoger y almacenar la información” (p.25) 
Es menester indicar que en la presente tesis se utilizó como instrumento de 
recolección de datos el cuestionario, según Hernández et al. (2014) menciona 
que “es el conjunto de pregunta respecto de una o más variables que se van a 
medir” (p. 217). 
El instrumento denominado cuestionario sobre clima organizacional  está 
dirigido a los trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia del 
Santa, el cuál evalúa el nivel del clima organizacional, consta de 05 
dimensiones   (Estructura, sueldos y salarios, autonomía, motivación y apoyo) 





En la dimensión estructura con sus indicadores tales como organización de 
la empresa, visión y misión, manuales , reglamentos, condiciones ambientales, 
en la dimensión Sueldos y Salarios con sus indicadores satisfacción e 
incentivos económicos, en la dimensión autonomía con sus indicadores 
capacidad, planificar y organizar,  libertad de acción y decisión, en la dimensión 
motivación con sus indicadores compromiso, importancia de labores, 
competencia laboral, esfuerzo y reconocimiento, realización  profesional y por 
último en la dimensión apoyo con sus indicadores  superación, líder, trabajo en 
equipo, respaldo y respeto. Consta de 27 ítems; el cual se obtiene la 
interpretación de los resultados como cuantitativos, su forma de administración 
es individual, la duración del instrumento es de 30 minutos aproximadamente,y 
su objetivo es de identificar el nivel de clima organizacional en los  trabajadores 
administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2017. Se utilizó la 
escala de medición ordinal: Bueno (3), regular (2) y deficiente (1), en cuanto a 
los análisis estadística los resultados se presentarán en cuadros y barras 
porcentuales y se aplicará el estadístico coeficiente de correlación de Pearson 
para demostrar la validez de la hipótesis, obteniéndose  la confiabilidad a través 
del coeficiente de Alfa de Crombach, donde el resultado fue de 0,825, el cual 
fue validado a través de juicio de un experto. 
El instrumento denominado cuestionario sobre desempeño laboral  está 
dirigido a los trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia de la 
Santa, el cuál evalúa el nivel del desempeño laboral, consta de 03 dimensiones 
(Calidad en el trabajo, orientación a resultados y proactividad) cada uno con 
sus respectivos indicadores.  
En la dimensión Calidad en el trabajo con sus indicadores tales como  
valores éticos, profesionalismo, satisfacción al usuario, uso de recursos, 
objetivos establecidos, tiempo, supervisión de  rutina, en la dimensión 
Orientación a resultados con sus indicadores culminación de tareas, 
cumplimiento de metas, exigencia, planificación, trabajo bajo presión y por 
último en la dimensión proactividad con sus indicadores responsable de éxitos 
y fracasos, flexibilidad, acuerdos y compromisos, procedimientos, esfuerzo 




Consta de 27 ítems; el cual se obtiene la interpretación de los resultados 
como cuantitativos, su forma de administración es individual,  la duración del 
instrumento es de 30 minutos aproximadamente, y  su objetivo es de identificar 
el nivel de desempeño laboral en los  trabajadores administrativos de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 2017. Se utilizó la escala de medición ordinal: 
Bueno (3), regular (2) y deficiente (1), en cuanto a los análisis estadística  los 
resultados se presentarán en cuadros y barras porcentuales y se aplicará el 
estadístico coeficiente de correlación de Pearson para demostrar la validez de 
la hipótesis, obteniéndose  la confiabilidad a través del coeficiente de Alfa de 
Crombach, donde el resultado fue de 0,793, el cual fue validado a través de 
juicio de un experto. 
Validez 
Hernández et al. (2014) señala que es “el grado en que un instrumento 
mide realmente las variables que pretende medir. (p.200).  
Tipo de validez de contenido: Hernández et al (2014) menciona que es “el 
grado en que un instrumento refleja un dominio específico de contenido de lo 
que se mide” (p.201). 
Los instrumentos de recolección empleado en la presente tesis fueron 




Hernández et al (2014) menciona que es “el grado en que un instrumentos 
produce resultados consistentes y coherentes” (p.200). 
Hay que mencionar además que para establecer la confiabilidad de los 
cuestionarios Clima Organizacional y el Desempeño Laboral;  se realizó una 
prueba piloto la cual estuvo conformada por 10 trabajadores de la  Corte 
Superior de Justicia de Trujillo, donde se obtuvo la confiabilidad, a través del 
alfa de  Cronbach, donde el resultado obtenido en el cuestionario clima 




además respecto al cuestionario de desempeño laboral se obtuvo una 
confiablidad de 0,793. 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Para la presente investigación se empleó la estadística descriptiva, 
para la presentación de los resultados correspondientes, los cuales se  
plasmarán en cuadros de distribución de frecuencias diversas con sus 
correspondientes gráficos y análisis, de igual forma  la estadística inferencial, 
para la prueba de contrastación de la hipótesis, consistente en el coeficiente de 
correlación de Pearson, por cuando ambas variables se encuentran en el nivel 


























XY: Son los datos obtenidos para las variables de Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral. 
N: Es el número de categorías o clases de intervalo: 
 
Leyenda: 
GRADO DE RELACION 
0.7  a  1.0         Muy fuerte 
0.5  a  0.7         Fuerte 
0.3  a  0.49      Débil 








2.6. Aspectos éticos 
Las consideraciones éticas que tendremos en cuenta en el presente 
proyecto de investigación se relacionan: 
Principio de Veracidad. - Responde a las normas para referenciar a los 
diferentes autores y demás material bibliográfico consultado. 
El Principio de Fidelidad.- Respetando el cumplimiento de lo planteado 
en el proyecto con los cambios debidamente justificado asegurando que los 
participantes de la muestra no conocerán la información proporcionada por 
ellos. 
El Respeto a la Autonomía.- Este principio se plasmará a través de 
medidas como la aplicación y explicación del consentimiento informado, se 
tendrá cuidado la seguridad de los que los participantes tengan la capacidad 
legal de tomar la dirección de participar a partir de la explicación de la 
naturaleza, duración y propósitos y los posibles inconvenientes a afrontar. 
El Principio de Beneficencia.- En el presente proyecto de investigación 
se explicará a los participantes los beneficios y riesgos a que están sometidos 
para determinar su aceptación o no al estudio. 
El Principio de Justicia.- Ya que la selección de la muestra no permite 
distinguir raza, sexo o religión de los participantes, es importante señalar que 
en el futuro la investigación será la herramienta para comprender el fenómeno 
del rendimiento académico.  
Anonimato. - Se mantendrán en anonimato el nombre de los sujetos de 
la muestra. 
Confidencialidad.- Es la cualidad de confidencial (que se dice o hace en 





















Nivel del Clima Organizacional en los Trabajadores de la Corte Superior de 
Justicia del Santa, 2017. 
Nivel Clima Organizacional Frecuencia Porcentaje 
DEFICIENTE 00 – 26 0 0,0 
REGULAR 27 – 53 29 67,4 
BUENO 54 – 81 14 32,6 
Total 43 100,0 
Nota:  Fuente: Cuestionario aplicado por el autor. 
En la Tabla 1, se ha identificado que no existe clima organizacional deficiente en 
los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Santa, sin embargo la 
mayoría, correspondiente al 67,4% de los trabajadores sostienen que el clima 
organizacional es de nivel regular y el 32,6% restante de trabajadores indican que 
el clima organizacional es de buen nivel. 
 
Figura 1: Nivel del Clima Organizacional en los Trabajadores de la Corte Superior 
























Nivel del Desempeño Laboral en los Trabajadores de la Corte Superior de Justicia 
del Santa, 2017. 
Nivel Clima Organizacional Frecuencia Porcentaje 
DEFICIENTE 00 - 26 0 0,0 
REGULAR 27 - 53 12 27,9 
BUENO 54 - 81 31 72,1 
Total 43 100,0 
Nota:  Fuente: Cuestionario aplicado por la autora. 
En la Tabla 2, se ha identificado que no existe desempeño laboral deficiente en 
los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Santa, sin embargo existe un 
27,9% de los trabajadores que mencionan que el desempeño laboral es de nivel 
regular y la mayoría, correspondiente al 72,1% de los trabajadores indican que el 
desempeño laboral es de buen nivel. 
 
Figura 2: Nivel del Desempeño Laboral en los Trabajadores de la Corte Superior 



























Relación entre el Clima Organizacional y Desempeño  Laboral en la dimensión 
Calidad de Trabajo en los Trabajadores administrativos de la Corte Superior de 
Justicia del Santa, 2017 













Inferencia de la correlación ρ  con 






p > 0,05 
 
 
0 : 0xyH ρ =  
: 0xyHα ρ ≠  
 




Tc = 0,952 
 





Nota: Observando la Tabla 3, se ha determinado que el grado de relación que 
establecen las variables clima organizacional y desempeño laboral en la 
dimensión calidad de trabajo es
   
       0,150, el cual expresa que la relación es débil 
y directamente positiva, es decir, en la medida que el clima organizacional se 
mejora débilmente, el desempeño laboral en su dimensión calidad de trabajo 
también se mejora en ese nivel. 
Por otro lado al observar el análisis de significancia el valor de la Prueba T-
Student (Tc = 0,952) ha generado una significancia p = 0,346 superior al nivel de 
significancia fijado =0,05 y en la Figura 3, el valor calculado (Tc = 0,952) es 
inferior al valor tabular (2,019), entonces estos resultados demuestran la hipótesis 
especifica alterna planteada, que con un nivel de confianza del 95%, se establece 









Correlación de Pearson                          Est adístico de Prueba t – Student 
7, 705


















0,147xyr =      0,952cT =  
 
 
 -2,019                             Tc=0,952                       2,019  
----------------- RR ------------/------------------ RA ---------------------/------------------RR--------------- 
Figura 3:  Demostración de la existencia de relación entre el Clima organizacional 
y el Desempeño laboral en la dimensión calidad de trabajo. 















Relación entre el Clima Organizacional y Desempeño  Laboral en la dimensión 
Orientación de resultados en los Trabajadores administrativos de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 2017. 













Inferencia de la correlación ρ  con 






p > 0,05 
 
0,590xyr =  
0 : 0xyH ρ =  
: 0xyHα ρ ≠  
 




Tc = 4,679 
 





Nota: Observando la Tabla 4, se ha determinado que el grado de relación que 
establecen las variables clima organizacional y desempeño laboral en la 
dimensión orientación de resultados es 0, 59 0xyr = , el cual expresa que la relación 
es fuerte y directamente positiva, es decir, en la medida que el clima 
organizacional se mejora fuertemente, el desempeño laboral en su dimensión 
orientación de resultados también se mejora en ese nivel. 
Por otro lado al observar el análisis de significancia el valor de la Prueba T-
Student (Tc = 4,679) ha generado una significancia p = 0,000 superior al nivel de 
significancia fijado =0,05 y en la Figura 4, el valor calculado (Tc = 4,679) es 
superior al valor tabular (2,019), entonces estos resultados demuestran la 
hipótesis especifica alterna planteada, que con un nivel de confianza superior del 









Correlación de Pearson                          Est adístico de Prueba t – Student 
19, 400


















0,590xyr =      4,679cT =  
 
 
                                                   -2,019                         Tc=4,679                            2,019  
----------------- RR ------------/------------------ RA ---------------------/------------------RR--------------- 
Figura 4: Demostración de la existencia de relación entre el Clima organizacional y 
el Desempeño laboral en la dimensión orientación de 
resultados. 













Relación entre el Clima Organizacional y Desempeño Laboral en la dimensión Pro 
actividad en los Trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia del 
Santa, 2017 













Inferencia de la correlación ρ  con 










0 : 0xyH ρ =  
: 0xyHα ρ ≠  
 




Tc = 3,981 
 





Nota: Observando la Tabla 5, se ha determinado que el grado de relación que 
establecen las variables clima organizacional y desempeño laboral en la 
dimensión pro actividad es 0,528xyr =  , el cual expresa que la relación es fuerte 
y directamente positiva, es decir, en la medida que el clima organizacional se 
mejora fuertemente, el desempeño laboral en su dimensión pro actividad también 
se mejora en ese nivel. 
Por otro lado al observar el análisis de significancia el valor de la Prueba T-
Student (Tc = 3,981) ha generado una significancia p = 0,000 inferior al nivel de 
significancia fijado =0,05 y en la Figura 5, el valor calculado (Tc = 3,981) es 
superior al valor tabular (2,019), entonces estos resultados demuestran la 
hipótesis especifica alterna planteada, que con un nivel de confianza superior del 











Correlación de Pearson                          Est adístico de Prueba t – Student 
16, 298


















0,528xyr =      3,981cT =  
 
 
 -2,019                           Tc=3,981                         2,019   
----------------- RR ------------/------------------ RA ---------------------/------------------RR--------------- 
Figura 5: Demostración de la existencia de relación entre el Clima organizacional 
y el Desempeño laboral en la dimensión orientación de resultados. 















Relación entre el Clima Organizacional y Desempeño  Laboral en los 
Trabajadores administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2017 













Inferencia de la correlación ρ  con 






p < 0,05 
 
0, 473xyr =  
0 : 0xyH ρ =  
: 0xyHα ρ ≠  
 




Tc = 3,437 
 





Nota: Observando la Tabla 6, se ha determinado que el grado de relación que 
establecen las variables clima organizacional y desempeño laboral es 0, 473xyr = , el 
cual expresa que la relación es moderada y directamente positiva, es decir, en la 
medida que el clima organizacional se mejora moderadamente, el desempeño 
laboral también se mejora en ese nivel. 
Por otro lado al observar el análisis de significancia el valor de la Prueba T-
Student (Tc = 3,437) ha generado una significancia p = 0,001 inferior al nivel de 
significancia fijado =0,05 y en la Figura 6, el valor calculado (Tc = 3,437) es 
superior al valor tabular (2,019), entonces estos resultados demuestran la 
hipótesis general alterna planteada, que con un nivel de confianza superior del 











Correlación de Pearson                          Est adístico de Prueba t – Student 
43, 403


















0,473xyr =      3,437cT =  
 
 
 -2,019                     Tc=3,437                              2,019   
----------------- RR ------------/------------------ RA ---------------------/------------------RR--------------- 
Figura 6: Demostración de la existencia de relación entre el Clima organizacional 
y el Desempeño laboral. 
























Respecto a la  investigación tuvo como propósito el establecer una 
relación entre clima organizacional y desempeño laboral en trabajadores 
administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2017, cabe señalar 
que existió ciertas limitaciones durante la investigación, porque no existen 
muchos antecedentes de estudio sobre el tema relacionados sobre todo en las 
empresas públicas. 
De acuerdo a los resultados que se han obtenido de la muestra se puede 
observar que existe una relación moderada y directamente positiva entre las 
variables, pues de acuerdo al correlacional de Pearson es de 0,473, es decir, 
en la medida que el clima organizacional se mejora moderadamente, el 
desempeño laboral también se mejora en ese nivel. Tal como  lo manifiesta 
Anzola, (2003) “que el clima organizacional son las percepciones e 
interpretaciones relativamente permanentes que los sujetos tienen con 
respecto a su organización, que a su vez influyen en la conducta de los 
trabajadores, diferenciando una organización de otra”. (p. 97), a su vez este 
resultado se apoya en lo que manifiesta  Lagos  (2014)  en  el cual señala  en  
una de sus conclusiones que el Clima Organizacional en las dimensiones 
estudiadas como relaciones humanas, sistemas abiertos y procesos internos es 
indispensable para el desempeño en una institución educativa. Por otro lado 
Meléndez  (2015) en una de sus conclusiones difiere del objetivo general de la 
presente investigación  en la cual sostiene que el clima organizacional 
definitivamente no influye en los resultados esto es en el desempeño laboral de 
los funcionarios de las diferentes direcciones.   
   Sí está determinado que el clima organizacional influye en el 
desempeño laboral de los trabajadores; Definimos al clima organizacional como 
Chiavenato, (2000), plante que el clima organizacional se refiere al ambiente 
interno existente entre los miembros de la organización; la percepción común 
de individuos ante una situación. El tipo de investigación que se empleo es 
correlacional es de establecer la relación entre las variables, es decir, se afirma 
que el clima organizacional influye en el desempeño laboral de los trabajadores 




Respecto a los objetivos específicos los resultados nos indican que el 
Clima Organizacional en  trabajadores administrativos de la Corte Superior de 
Justicia del Santa es regular en un 67,4% y bueno en un 32,6%  y el 
desempeño se encuentra en un nivel regular con el 27,9% y en nivel bueno de 
72,1%, estos resultados nos servirán para establecer las correlaciones entre el 
clima organizacional con las dimensiones de desempeño laboral.  
Los resultados anteriores difieren de los resultados que sostiene Prado 
(2015) , quien en su estudio encuentra  que el clima laboral alcanzó en un nivel 
alto de 41,67% y en un nivel medio de 58,33%, en el desempeño laboral el 
nivel alcanzado fue alto con un 58,33%.Por su parte Epifanio (2014) encuentra 
en la variable clima organizacional en el nivel muy bueno un 38,9%, en el nivel 
bueno un 33,3% y en lo que se refiere a desempeño laboral  en el nivel bueno 
un 44,4%  seguido del nivel muy bueno un 22,2%, estos resultados nos indican  
que los niveles de clima organizacional y desempeño laboral depende de la 
forma como se cultivan las  relaciones interpersonales, la comunicación, el 
ambiente de  trabajo en las instituciones y que esta situación influye de 
diferente manera en el desempeño laboral de los trabajadores. 
En cuanto a los objetivos específicos cuando se relacionan el clima 
organizacional y el desempeño laboral en la dimensión Calidad de Trabajo 
0,147xyr =  
indicando una relación débil y directamente positiva, en la dimensión 
Orientación de Resultados en los  trabajadores indica 0,590xyr =  lo  cual 
expresa una relación fuerte y directamente positiva, en la dimensión 
Productividad  , la relación entre las variables es de 0,528xyr = , ,estos resultados 
nos indican  que en la medida que el clima organizacional se mejora el 
desempeño laboral en sus diferentes dimensiones también se mejorará en 
esos niveles. 
De acuerdo a los objetivos general y los objetivos específicos  planteados 
en los antecedentes de la investigación refuerzan la presente investigación, así, 
Quiñones (2013)  en sus conclusiones enfatiza que el clima organizacional es 
una herramienta para hacer gestión de recursos humanos  y que influye en la 






De otro modo Lagos (2014)  en su estudio afirma que el clima 
organizacional influye en el desempeño laboral de los docentes de su nuestra 
de estudio, esta influencia es relativamente moderada. Por su parte Pando 
(2015) en su investigación encuentra  una relación positiva débil entre las 
variables clima organizacional y desempeño laboral. En cambio Prado (2015)  
llega a la conclusión  de que existe una relación altamente  significativa entre el 
clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos 
de la Universidad César Vallejo – Trujillo. Así también Epifanio (2014)  
encuentra en su tesis  que existe una correlación  positiva y significativa  en el 
clima organizacional y  el desempeño laboral en sus diferentes dimensiones.  
Este contraste nos permite reafirmar una vez más que el clima 
organizacional es un factor determinante  en el comportamiento del desempeño 



























5 .1. Conclusión general 
Se determinó que el grado de relación que se establecen las variables 
clima organizacional y desempeño laboral es de 0, 4 7 3x yr = , el cual expresó 
que la relación es moderada y directamente positiva, ya que el valor de la 
Prueba T-Student (Tc = 3,437) fue superior al valor tabular (2,019), 
demostrándose que la hipótesis general alterna planteada. 
 
5.2. Conclusiones específicas 
Se hha identificado que no existe clima organizacional deficiente en los 
trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Santa, sin embargo la 
mayoría, correspondiente al 67,4% de los trabajadores sostienen que el 
clima organizacional es de nivel regular y el 32,6% restante de trabajadores 
indican que el clima organizacional es de buen nivel. 
Se ha identificado que no existe desempeño laboral deficiente en los 
trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Santa, sin embargo existe 
un 27,9% de los trabajadores que mencionan que el desempeño laboral es 
de nivel regular y la mayoría, correspondiente al 72,1% de los trabajadores 
indican que el desempeño laboral es de buen nivel. 
Se ha determinado que el grado de relación que establecen las 
variables clima organizacional y desempeño laboral en la dimensión calidad 
de trabajo es 0,147xyr = , el cual expresa que la relación es débil y 
directamente positiva, es decir, en la medida que el clima organizacional se 
mejora débilmente, el desempeño laboral en su dimensión calidad de trabajo 
también se mejora en ese nivel. 
Se ha determinado que el grado de relación que establecen las variables 
clima organizacional y desempeño laboral en la dimensión orientación de 
resultados es 0,590xyr = , el cual expresa que la relación es fuerte y 
directamente positiva, es decir, en la medida que el clima organizacional se 





resultados también se mejora en ese nivel.  
Se ha determinado que el grado de relación que establecen las variables 
clima organizacional y desempeño laboral en la dimensión pro actividad es 
0,528xyr = , el cual expresa que la relación es fuerte y directamente positiva, 
es decir, en la medida que el clima organizacional se mejora fuertemente, el 





















Al Presidente de la Corte Superior de Justicia del Santa  para que en 
coordinación con los altos funcionarios del Poder Judicial, realice la 
modernización de la infraestructura, mobiliario y sobre todo equipos  
informáticos, que estos sean de última generación y estén a la vanguardia 
de la tecnología para  que  los trabajadores administrativos cuenten con las 
mejores condiciones para su buen desempeño en forma eficiente  y con 
comodidad en su trabajo. 
A la  Gerencia General de la Corte  Superior de Justicia del Santa para 
que realice la correcta distribución de las áreas administrativas con el fin que 
la coordinación entre ellos  se  realice de manera efectiva y  eficiente  lo cual 
permitirá una mayor productividad  en cuanto a la  reducción  de  tiempo en 
las tareas asignadas manteniendo un constante flujo en la comunicaciones. 
Al Jefe de la Unidad Administrativa y de Finanzas para que en 
Coordinación  con la coordinadora  de Personal de la Corte Superior de 
Justicia  del Santa, en cuestión de los contrato a plazo fijo deberán ser 
realizado en función al rendimiento de  los trabajadores para que de esta 
manera estos no se desempeñen con la preocupación, incertidumbre y 
expectativas de ser contratados al mes siguiente. 
A la Coordinadora de Personal de la Corte  Superior de Justicia del 
Santa, para que realice la correcta  contratación de trabajadores de acuerdo 
a los perfiles del cargo que van a desempeñar  ya que en su mayoría 
trabajadores que ingresaron a laborar por factores políticos sin considerar de 
repente un nivel educativo adecuado que nos les permite establecer una  
buena relación con sus compañeros de trabajo o los jefes y sobre todo en 
sus labores y  con respecto a las encargaturas deberán ser  asignadas de 






A la Oficina de Capacitación para que promuevan e implementen 
planes de Capacitación mensualmente y que estos estén dirigido a los 
trabajadores administrativos y jurisdiccionales, desarrollándose  en charlas, 
seminarios, talleres, programas, pasantía con otras Corte e Instituciones, 
con el fin de desarrollar un clima organizacional favorable así como para 
potenciar el desempeño laboral, manifestándose en su realización personal 
como profesional en cada uno de los trabajadores.  
A los trabajadores administrativos para  que mantengan una buena 
relación entre las diferentes áreas administrativas asegurando un clima 
organizacional agradable y confortable, sintiéndose comprometidos con la 
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ANEXO 1: INSTRUMENTOS 
CUESTIONARIO  DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
Fecha:  
INSTRUCCIONES: 
Lea detenidamente las siguientes preguntas y escoja solo una respuesta marcando con 
una “x” sobre la alternativa con la que está usted de acuerdo.  Así mismo se pide por 
favor responder con de acuerdo a su experiencia y opinión actual en la Institución; se 
agradece su colaboración y honestidad. 













Está conforme con la imagen de la Institución que 
proyecta hacia el ciudadano. 
   
02 Conoce el organigrama de la Institución    
03 
Sabe usted a quien dirigirse para solucionar algún 
problema. 
   
04 Existe o se realiza la planificación en tu Institución.    
05 ¿Conoce cuál es la Visión y Misión de la Institución?    
06 
¿Recibe información  sobre manuales, reglamentos 
cuando fuiste contratado  por la Institución? 
   
07 ¿La información que usted recibió fue de su utilidad?    
08 
¿Recibió usted algún curso de orientación para nuevo 
trabajador? 
   
09 
¿El espacio físico donde labora cuenta con las 
condiciones ambientales adecuadas, se realiza la 
limpieza a diario? 
   
10 
¿Los servicios higiénicos siempre los encuentra limpios 
y abastecidos de insumos (jabón líquido, papel 
higiénico, papel toalla)? 






3 2 1 




b) SUELDOS Y SALARIOS 





11 ¿La remuneración que le ofrecen en esta Institución lo 
hace sentir satisfecho? 
   
12 
¿Existen incentivos económicos cuando las áreas 
cumplen con sus objetivos  planificados? 
   
13 
¿Haz recibido usted algún incentivo económico por 
productividad? 
   
 
c) AUTONOMÍA 






14 ¿Tiene usted la suficiente capacidad para realizar tus 
funciones  en tu trabajo? 
   
15 ¿Planifica y organiza su trabajo como mejor le parece?    
16 
¿Cuenta usted con libertad de acción y  decisión para 
realizar su trabajo? 
   
 
d) MOTIVACIÓN 







¿En su institución  cree usted que la mayoría de 
trabajadores administrativos están comprometidos con 
su trabajo? 
   
18 
¿Las labores en cual se desempeña  son de 
importancia? 
   
19 
¿Recibe usted curso, charlas, capacitaciones para 
estar actualizados en el área que se desempeña para 
que esté a la altura de la competencia laboral? 
   
20 
¿En su institución le otorgan reconocimiento por el 
esfuerzo y/o desempeño tuyo y el de tus compañeros 
de trabajo? 
   
21 
¿Siente  usted que se ha realizado profesionalmente 
en su institución? 
   
 
e) APOYO 






22 ¿Su jefe siempre le motiva por superarse y ser mejor 
cada día?  
   
23 ¿Su jefe tiene las características de un líder?    
24 
¿Crees usted que su jefe se integra a tu equipo de 
trabajo (Oficina)? 
   
25 ¿Su  jefe logra que trabajen con un verdadero equipo?    
26 
¿Su jefe respalda a su personal cuando comete 
alguna equivocación? 
   









Cuestionario sobre el Clima Organizacional. 
Autor : Br. Miluska Sisibell Duelles Ramírez 
Dirigido a 
: Trabajadores Administrativos de la Corte Superior de Justicia  del 
Santa. 
Evalúa 
: El nivel de clima organizacional en  trabajadores Administrativos 





1. Dimensión:  Estructura 
Indicadores: 
 Organización de la Empresa 
 Visión y Misión 
 Manuales, Reglamentos 
 Condiciones Ambientales 
 
2. Dimensión:  Sueldos y Salarios 
Indicadores: 
 Satisfacción 
 Incentivos Económicos 
 
3. Dimensión:  Autonomía 
Indicadores: 
 Capacidad 
 Planificar y Organizar 
 Libertad de Acción y Decisión 
 
4. Dimensión:  Motivación 
Indicadores: 
 Compromiso 
 Importancia de Labores 
 Competencia Laboral 
 Esfuerzo y Reconocimiento 
 Realización Profesional 
 




 Trabajo en Equipo 
 Respaldo 
 Respeto 
N° Ítems :   27 













: Identificar el nivel de clima organizacional en trabajadores 
Administrativos de la Corte Superior de Justicia  del Santa, 2017. 
Escala de Medición 
: 
Bueno        = 3 
Regular      = 2 
Deficiente  = 1 
Análisis Estadístico 
: Los resultados se presentarán en cuadros y barras porcentuales y 
se aplicará el estadístico coeficiente de correlación de Pearson 
para demostrar la validez de las hipótesis. 
Confiabilidad 
: 
Alfa de Crombach  0,825 
Validez : Validez a través de juicio de experto. 
 
Fecha: Viernes, 26 de Mayo de 2017. 


































CUESTIONARIO  DEL DESEMPEÑO LABORAL 
Fecha:  
INSTRUCCIONES: 
Lea detenidamente las siguientes preguntas y escoja solo una respuesta marcando con 
una “x” sobre la alternativa con la que está usted de acuerdo.  Así mismo se pide por 
favor responder con de acuerdo a su experiencia y opinión actual en la Institución; se 
agradece su colaboración y honestidad. 
La escala de respuesta de la siguiente: 
3 2 1 
Bueno Regular Deficiente 
 












¿Asumes usted su responsabilidad cuando comete 
algún error? 
   
02 
¿Demuestra usted su educación con valores cuando 
trata a sus compañeros de tu trabajo? 
   
03 
¿Demuestra usted su educación con valores cuando 
brinda el servicio al ciudadano? 
   
04 
¿Usted se desempeñas con  total profesionalismo en 
su trabajo? 
   
05 ¿Atiende usted al usuario con respeto y diligencia?    
06 
¿Usted hace que el usuario del servicio se vaya 
satisfecho? 
   
07 
¿Cuándo recibe la queja de un usuario, tratas de 
solucionar su problema? 
   
08 
¿Trata los recursos de  la Institución como si fueran 
los suyos propios? 
   
09 
¿Su oficina cumple con los objetivos establecidos 
cada fin de año? 
   
10 
¿Demuestra usted interés por alcanzar los objetivos 
que le han sido asignados? 
   
11 
¿Usted y sus compañeros de oficina cumplen con su 
trabajo a tiempo? 
   
12 
¿Cuenta usted con demasiado trabajo por hacer y 
poco tiempo para realizarlo? 
   
13 ¿En su institución  realizan supervisión frecuente?    
14 
¿En su institución realiza su trabajo sin la necesidad 
de una supervisión constante de su jefe? 


























¿Cumple usted con las tareas asignadas a su 
persona? 
   
16 ¿Realiza usted un volumen adecuado de trabajo?    
17 
¿Para que pueda cumplir con sus metas de trabajo  
tienes que recurrir a todas tus capacidades? 
   
18 
¿Considera usted que el nivel de exigencia por parte 
su jefe, es el adecuado? 
   
19 
¿Su jefe monitorea las tareas planificadas e interviene 
cuando es necesario, para cumplir los objetivos y 
superarlos? 
   
20 
¿Realiza su trabajo bien, aun cuando su jefe te 
presiona por entregarlo antes de lo establecido? 
   
21 
¿Existe continua presión para que no lo dejen trabajar 
tranquilo(a)?  









¿Se siente responsable de los éxitos y fracasos de tu 
trabajo? 
   
23 
¿Es lo suficientemente flexible  para adaptarte a 
nuevos cambios? 
   
24 
¿Cumple con sus compañeros de trabajos los 
acuerdos y compromisos? 
   
25 
¿Su institución tiene interés por que los 
procedimientos estén claros? 
   
26 
¿Estás dispuesto a realizar un esfuerzo extra si la 
situación lo amerita? 
   
27 
¿En su institución sus compañeros de trabajo y usted, 
toman la iniciativa para proponer ideas o mejorarlas? 









Cuestionario sobre el Desempeño Laboral. 
Autor : Br. Miluska Sisibell Duelles Ramírez 
Dirigido a 
: Trabajadores Administrativos de la Corte Superior de Justicia  del 
Santa. 
Evalúa 
: El nivel del desempeño laboral en  trabajadores Administrativos 





6. Dimensión:  Calidad en el Trabajo 
Indicadores: 
 Valores Éticos 
 Profesionalismo 
 Satisfacción al Usuario 
 Uso de Recursos 
 Objetivos establecidos 
 Tiempo  
 Supervisión de rutina 
 
7. Dimensión:  Orientación a  Resultados 
Indicadores: 
 Culminación de Tareas 
 Cumplimiento de Metas 
 Exigencia 
 Planificación 
 Trabajo bajo presión 
 
8. Dimensión:  Proactividad 
Indicadores: 
 Responsable de éxitos y fracasos 
 Flexibilidad 
 Acuerdos y Compromisos 
 Procedimientos 
 Esfuerzo Extra 
 Proponer 
 
N° Ítems :   27 








Duración : 30 minutos aproximadamente. 
Objetivo 
: Identificar el nivel del desempeño laboral en trabajadores 




Escala de Medición 
: 
Bueno        = 3 
Regular      = 2 
Deficiente  = 1 
Análisis Estadístico 
: Los resultados se presentarán en cuadros y barras porcentuales y 
se aplicará el estadístico coeficiente de correlación de Pearson 
para demostrar la validez de las hipótesis. 
Confiabilidad 
: 
Alfa de Crombach 0,793 
Validez : Validez a través de juicio de experto. 
 
Fecha: Viernes, 26 de Mayo de 2017. 


























CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS 
Análisis de fiabilidad del cuestionario Clima Organ izacional 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,825 27 
 
Estadísticos de los elementos  
 Media Varianza de cada 
ítems 
N 
P1 1,30 ,391 10 
P2 2,20 ,399 10 
P3 2,30 ,233 10 
P4 2,10 ,323 10 
P5 2,00 1,111 10 
P6 ,70 ,901 10 
P7 ,80 1,067 10 
P8 ,70 1,121 10 
P9 2,40 ,266 10 
P10 1,60 ,933 10 
P11 1,00 ,666 10 
P12 ,30 ,901 10 
P13 ,10 ,099 10 
P14 2,70 ,233 10 
P15 2,50 ,278 10 
P16 1,80 ,399 10 
P17 1,60 ,489 10 
P18 2,30 ,456 10 
P19 ,80 ,623 10 
P20 ,70 ,901 10 
P21 1,30 1,121 10 
P22 ,70 ,456 10 
P23 1,00 1,111 10 
P24 1,20 ,844 10 
P25 1,00 ,445 10 
P26 ,90 ,767 10 
P27 1,50 1,166 10 
2





Estadísticos total-elemento  






























Estadísticos de la escala  

















   = − = −   − −   
∑
 
El instrumento (cuestionario) que mide clima organizacional ha dado una 
confiabilidad a través del Alfa Cronbach (r = 0,825). Este resultado manifiesta que 





Análisis de fiabilidad del cuestionario desempeño l aboral 
Estadísticos de fiabilidad  
Alfa de 
Cronbach 
N de elementos 
,793 27 
Estadísticos de los elementos  
 Media Varianza de 
cada ítem 
N 
PP1 2,70 ,233 10 
PP2 2,50 ,278 10 
PP3 2,90 ,099 10 
PP4 2,70 ,233 10 
PP5 2,90 ,099 10 
PP6 2,50 ,278 10 
PP7 2,50 ,278 10 
PP8 2,50 ,945 10 
PP9 2,30 ,233 10 
PP10 2,80 ,178 10 
PP11 2,30 ,233 10 
PP12 1,90 ,323 10 
PP13 1,20 ,844 10 
PP14 2,50 ,500 10 
PP15 2,60 ,266 10 
PP16 2,20 ,844 10 
PP17 2,30 ,233 10 
PP18 1,80 ,623 10 
PP19 1,40 ,489 10 
PP20 2,20 ,844 10 
PP21 1,40 1,156 10 
PP22 2,50 ,500 10 
PP23 2,40 ,266 10 
PP24 2,40 ,266 10 
PP25 1,70 1,121 10 
PP26 2,60 ,266 10 
PP27 2,10 ,545 10 
2





Estadísticos total-elemento  
 Alfa de Cronbach 





























Estadísticos de la escala  















   = − = −   − −   
∑
 
El instrumento (cuestionario) que mide desempeño laboral ha dado una 
confiabilidad a través del Alfa Cronbach (r = 0,793). Este resultado manifiesta que 





INFORME DE EVALUACIÓN DEL INSTRUMENTO (JUICIO DE EX PERTO) 
 
I. DATOS GENERALES 
 
1.1. Título de la Tesis: Relación entre Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral en Trabajadores Administrativos de la Corte Superior de Justicia del 
Santa, 2017. 
 
1.2. Investigador:  Br. Miluska Sisibell Duelles Ramírez 
 
1.3. Objetivos: 
General: Establecer la Relación entre el Clima Organizacional y el 
Desempeño Laboral en Trabajadores Administrativos de la Corte Superior de 
Justicia del Santa, 2017. 
Específico: 
 Identificar el nivel del Clima Organizacional en Trabajadores de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 2017. 
 Identificar el nivel del Clima Organizacional en Trabajadores de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 2017. 
 Establecer la relación entre el Clima Organizacional y Desempeño  Laboral en 
la dimensión Calidad en el Trabajo en Trabajadores administrativos de la 
Corte Superior de Justicia del Santa, 2017. 
 Establecer la relación entre el Clima Organizacional y Desempeño  Laboral en 
la dimensión Orientación de Resultados en  Trabajadores Administrativos de 
la Corte Superior de Justicia del Santa, 2017. 
 Establecer la relación entre el Clima Organizacional y Desempeño  Laboral en 
la dimensión Proactividad en Trabajadores Administrativos de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 2017. 
 
1.4.  Características de la Población:  Trabajadores Administrativos de la Corte 
Superior de Justicia del Santa.  
 
1.5. Tamaño de la Muestra:  43 Trabajadores Administrativos de la Corte Superior 





1.6. Nombre del Instrumento:  Cuestionario del Clima Organizacional  
 
II. DATOS DEL INFORMANTE 
2.1. Nombres y Apellidos: Mg. Leiva Olivera Zenhia Mariana 
2.2. Grado Académico: Magister en Gestión Pública 
2.3. Institución donde labora: Universidad Privada TELESUP– Chimbote y 
Centro de Emergencia Mujer -  Chimbote   
2.4. Experiencia Laboral:  Maestro en Gestión Pública en la Universidad Privada 
TELESUP 
2.5. DNI:41745219 
2.6. Correo Electrónico: m_zhenia@hotmail.com 








MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO 
TITULO DE LA TESIS:  “Relación entre Clima Organizacional y Desempeño Laboral  en Trabajadores Administrativos de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 2017.” 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  Cuestionario para medir el Clima Organizacional en  Trabajadores Administrativos de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 2017.”  
 
 























































entre el ítem y 
la opción de la 
respuesta  





















Está conforme con la imagen de la Institución que proyecta hacia el ciudadano.    x  x  x  x   
Conoce el organigrama de la Institución    x  x  x  x   
Sabe usted a quien dirigirse para solucionar algún problema.    x  x  x  x   
Existe o se realizar la planificación en tu Institución.    x  x  x  x   
Visión y Misión ¿Conoce cuál es la visión y  misión de la Institución?    x  x  x  x   
Manuales, 
Reglamentos 
¿Recibe información  sobre manuales, reglamentos cuando fuiste contratado  por la Institución?    x  x  x  x   
¿La información que usted recibió fue de su utilidad?    x  x  x  x   
¿Recibió usted algún curso de orientación como nuevo trabajador?    x  x  x  x   
Condiciones 
Ambientales 
¿El espacio físico donde labora cuenta con las condiciones ambientales adecuadas, se realiza la limpieza 
a diario? 
   x  x  x  x   
¿Los servicios higiénicos siempre los encuentra limpios y abastecidos de insumos (jabón líquido, papel 
higiénico, papel toalla)? 
   x  x  x  x   
Sueldos y 
Salarios 
Satisfacción ¿La remuneración que le ofrecen en esta Institución lo hace sentir satisfecho?    x  x  x  x   
Incentivos Económicos 
¿Existen incentivos económicos cuando las áreas cumplen con sus objetivos  planificados?    x  x  x  x   
¿Haz recibió usted algún incentivo económico por productividad?    x  x  x  x   
Autonomía 
Capacidad ¿Tienes usted la suficiente capacidad para realizar tus funciones tu trabajo?    x  x  x  x   
Planificar y Organizar ¿Planifica y organiza su trabajo como mejor te parece?    x  x  x  x   
Libertad de Acción y 
Decisión 
¿Cuentas usted con libertad de acción y  decisión para realizar su trabajo?    x  x  x  x   
Motivación 
Compromiso 
¿En su institución  crees que la mayoría de trabajadores  administrativos están comprometidos con 
su trabajo? 
   x  x  x  x   
Importancia de Labores ¿Las labores en la cual te desempeña  son de importancia?    x  x  x  x   
Competencia Laboral 
¿Recibe usted cursos, charlas, capacitaciones para estar actualizado en el área que te desempeña 
para estar a la altura de la competencia laboral? 
   x  x  x  x   
Esfuerzo y 
reconocimiento 
¿En su institución le otorgan reconocimiento por el esfuerzo y/o desempeño suyo y el de tus 
compañeros de trabajo? 
   x  x  x  x   
Realización Profesional 
¿Sientes usted  que se ha realizado profesionalmente en tu institución? 
 
   x  x  x  x   
Apoyo 
Superación ¿Su jefe siempre le motiva por superarse y ser mejor cada día?    x  x  x  x   
Líder ¿Su jefe tiene las características de un líder?    x  x  x  x   
Trabajo en Equipo 
¿Crees usted que su jefe se integra a tu equipo de trabajo (Oficina)?    x  x  x  x   
¿Su  jefe logra que trabajemos con un verdadero equipo?    x  x  x  x   
Respaldo ¿Su jefe respalda a su personal cuando comete alguna equivocación?    x  x  x  x   




INFORME DE EVALUACIÓN DEL INSTRUMENTO (JUICIO DE EX PERTO) 
 
I. DATOS GENERALES 
 
1.1. Título de la Tesis: Relación entre Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral en Trabajadores Administrativos de la Corte Superior de Justicia del 
Santa, 2017. 
 
1.2. Investigador:  Br. Miluska Sisibell Duelles Ramírez 
 
1.3. Objetivos: 
General: Establecer la Relación entre el Clima Organizacional y el 
Desempeño Laboral en Trabajadores Administrativos de la Corte Superior de 
Justicia del Santa, 2017. 
Específico: 
 Identificar el nivel del Desempeño Laboral en Trabajadores de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 2017. 
 Identificar el nivel del Desempeño Laboral en Trabajadores de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 2017. 
 Establecer la relación entre el Clima Organizacional y Desempeño  Laboral en 
la dimensión Calidad en el Trabajo en Trabajadores administrativos de la 
Corte Superior de Justicia del Santa, 2017. 
 Establecer la relación entre el Clima Organizacional y Desempeño  Laboral en 
la dimensión Orientación de Resultados en  Trabajadores Administrativos de 
la Corte Superior de Justicia del Santa, 2017. 
 Establecer la relación entre el Clima Organizacional y Desempeño  Laboral en 
la dimensión Proactividad en Trabajadores Administrativos de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 2017. 
 
1.4.  Características de la Población:  Trabajadores Administrativos de la Corte 
Superior de Justicia del Santa.  
 
1.5. Tamaño de la Muestra:  43 Trabajadores Administrativos de la Corte Superior 





1.6. Nombre del Instrumento:  Cuestionario del Desempeño Laboral 
 
II. DATOS DEL INFORMANTE 
2.1. Nombres y Apellidos: Mg. Christian Antonio Romero Hidalgo 
2.2. Grado Académico:  Magister en Gestión Pública 
2.3. Institución donde labora:  Universidad César Vallejo 
2.4. Experiencia Laboral: Director de la Escuela Profesional de Derecho de la 
Universidad César Vallejo 
2.5. DNI:17870963 
2.6. Correo Electrónico: cromeroh@ucv.edu.pe 


































MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO 
TITULO DE LA TESIS:  “Relación entre Clima Organizacional y Desempeño Laboral  en Trabajadores Administrativos de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 2017.” 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  Cuestionario para medir el Desempeño Laboral en Trabajadores Administrativos de la Corte 



































































entre el ítem y 
la opción de la 
respuesta  
SI NO   SI NO SI NO   SI NO 
  
 Valores Éticos 
¿Asume usted su responsabilidad cuando cometes algún error?    x  x  x  x   
¿Demuestra usted su educación con valores cuando tratas a tus compañeros de tu trabajo?    x  x  x  x   
¿Demuestras tu educación con valores cuando brindas el servicio al ciudadano?    x  x  x  x   
Profesionalismo ¿Usted se desempeña con  total profesionalismo en su trabajo?    x  x  x  x   
Satisfacción al 
Usuario 
¿Atiende usted al usuario con respeto y diligencia?    x  x  x  x   
¿Usted hace que el usuario del servicio se vaya satisfecho?    x  x  x  x   
¿Cuándo recibe la queja de un usuario, trata de solucionar su problema?    x  x  x  x   
Uso de Recursos ¿Trata los recursos de  la Institución como si fueran los suyos propios?    x  x  x  x   
Objetivos 
Establecidos 
¿Su oficina cumple con los objetivos establecidos cada fin de año?    x  x  x  x   
¿Demuestra usted interés por alcanzar los objetivos que le han sido asignados?    x  x  x  x   
Incentivos 
Económicos 
¿Usted y sus compañeros de oficina cumplen con su trabajo a tiempo?    x  x  x  x   
¿Cuenta usted con demasiado trabajo por hacer y poco tiempo para realizarlo?    x  x  x  x   
Supervisión de 
Rutina 
¿En su institución realizan supervisión frecuente?    x  x  x  x   






¿Cumple usted con las tareas asignadas a su persona?    x  x  x  x   
¿Realiza usted un volumen adecuado de trabajo?    x  x  x  x   
Cumplimiento de 
Metas 
¿Para que pueda cumplir con sus metas de trabajo  tiene que recurrir a todas tus 
capacidades? 









Exigencia ¿Considera usted que el nivel de exigencia por parte de su jefe, es el adecuado?    x  x  x  x   
Planificación 
¿Su jefe monitorea las tareas planificadas e interviene cuando es necesario, para cumplir 
los objetivos y superarlos? 









Trabajo bajo presión 
¿Realiza Su trabajo bien, aun cuando su jefe lo presiona por entregarlo antes de lo 
establecido? 









¿Existe continua presión para que no te dejen trabajar tranquilo(a)?    x  x  x  x   
Proactividad 
Responsable de 
Éxitos y Fracasos ¿Se siente responsable de los éxitos y fracasos de su trabajo? 









Flexibilidad ¿Es lo suficientemente flexible  para adaptarte a nuevos cambios?    x  x  x  x   
Acuerdos y 
Compromisos ¿Cumples con sus compañeros de trabajo los acuerdos y compromisos? 









Procedimientos ¿Su institución tiene interés por que los procedimientos estén claros?    x  x  x  x   
Esfuerzo Extra ¿Está dispuesto a realizar un esfuerzo extra si la situación lo amerita?    x  x  x  x   
Proponer ¿En su institución sus compañeros de trabajo y usted, toman la iniciativa para proponer ideas o mejorarlas? 















VALIDACION DE INSTRUMENTO 
 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN TRABAJADORES 
ADMINISTRATIVOS DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DEL SANTA, 2017. 
 
OBJETIVO:  Establecer  la  Relación entre Clima Organizacional y el Desempeño Laboral en Trabajadores Administrativos de la 
Corte Superior de Justicia del Santa, 2017. 
 
DIRIGIDO A: Trabajadores Administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa. 
 
VALORACIÓN  DEL INSTRUMENTO: 
Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente 
   x  
 
APELLIDOS Y NOMBRE DEL EVALUADOR: Mg. Leiva Olivera Zenhia Mariana 





















¿El instrumento responde al 
planteamiento del problema? 
X 
   
2 
¿El instrumento responde a los objetivos 
del problema? 
X 
   
3 
¿Las dimensiones que se han tomado en 






¿El instrumento responde a la 
operacionalización de las variables? 
X 
   
5 
¿La estructura que presenta el 
instrumento es de forma clara y precisa? 
X 
   
6 
¿Los ítems están redactados en forma 
clara y precisa? 
X 
   
7 ¿El número de ítems es el adecuado? X 
   
8 ¿Los ítems del instrumento son válidos? X 
   
9 




























VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 
I. DATOS GENERALES 
1.1 Apellidos y Nombres del Experto: Mg. Leiva Olivera Zenhia Mariana 
1.2 Cargo e Institución donde labora:  Abogada en el Centro de Emergencia Mujer -  
Chimbote  y Docente en la Universidad Privada TELESUP– Chimbote 
1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluación: Cuestionario del Clima 
Organizacional  
1.4 Autor del Instrumento:  Br. Miluska Sisibell, Duelles Ramírez. 
INDICADORES CRITERIOS 
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 
0 - 20% 21 - 40% 41 - 60% 61 - 80% 81 - 100% 
1. CLARIDAD 
Esta formulada con 




Esta expresado en 




Adecuado el alcance de 




Existe una organización 




Comprende los aspectos 




Adecuado para valorar 
aspectos del sistema de 
evaluación y desarrollo 
de capacidades 




Basados en aspectos 
Teóricos - científicos de 




Entre los índices, 
indicadores y las 




La estrategia responde al 
















VALIDACION DE INSTRUMENTO 
 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPEÑO LABORAL EN TRABAJADORES 
ADMINISTRATIVOS DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DEL SANTA, 2017. 
 
OBJETIVO:  Establecer  la  Relación entre Clima Organizacional y el Desempeño Laboral en Trabajadores Administrativos de la 
Corte Superior de Justicia del Santa, 2017. 
 
DIRIGIDO A: Trabajadores Administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa. 
 
VALORACIÓN  DEL INSTRUMENTO: 
Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente 
   x  
 
APELLIDOS Y NOMBRE DEL EVALUADOR:  Mg. Christian Antonio Romero Hidalgo 



















¿El instrumento responde al 
planteamiento del problema? 
X 
   
2 
¿El instrumento responde a los objetivos 
del problema? 
X 
   
3 
¿Las dimensiones que se han tomado en 






¿El instrumento responde a la 
operacionalización de las variables? 
X 
   
5 
¿La estructura que presenta el 
instrumento es de forma clara y precisa? 
X 
   
6 
¿Los ítems están redactados en forma 
clara y precisa? 
X 
   
7 ¿El número de ítems es el adecuado? X 
   
8 ¿Los ítems del instrumento son válidos? X 
   
9 



























VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 
I. DATOS GENERALES 
1.1. Apellidos y Nombres del Experto : Mg. Christian Antonio Romero Hidalgo. 
1.2. Cargo e Institución donde labora: Director de la Escuela Profesional de Derecho de la 
Universidad César Vallejo – Filial Chimbote  y Docente en la misma Institución. 
1.3. Nombre del Instrumento motivo de Evaluación: Cuestionario del Desempeño Laboral 
1.4. Autor del Instrumento: Br. Miluska Sisibell Duelles Ramírez 
INDICADORES CRITERIOS 
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 
0 - 20% 21 - 40% 41 - 60% 61 - 80% 81 - 100% 
1. CLARIDAD 
Esta formulada con 




Esta expresado en 




Adecuado el alcance de 




Existe una organización 




Comprende los aspectos 




Adecuado para valorar 
aspectos del sistema de 
evaluación y desarrollo 
de capacidades 




Basados en aspectos 
Teóricos - científicos de 




Entre los índices, 
indicadores y las 




La estrategia responde al 













Chimbote, 26 de Mayo del 2017.
______________________________ 




Anexo 2: Matriz de consistencia 
FORMULACIÓN 
DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES DISEÑO 
¿Cuál es la 






la corte Superior 































• Calidad en el Trabajo 











OX: Es la 
información que se 
recoge de la 
variable X. 
OY: Es la 
información que se 
recoge de la 
variable Y. 




Establecer la Relación entre el 
Clima Organizacional y  el 
Desempeño Laboral en 
Trabajadores Administrativos 
de la Corte Superior de Justicia 
del Santa, 2017. 
 
H∝: Existe la relación entre el Clima 
Organizacional y el Desempeño Laboral 
en Trabajadores Administrativos de la 




Hₒ  No existe la relación entre el Clima 
Organizacional y el Desempeño Laboral 
en Trabajadores Administrativos de la 




Identificar el nivel del Clima 
Organizacional en 
Trabajadores de la Corte 













Identificar el nivel del 
Desempeño Laboral en  
Trabajadores de la Corte 








Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Diseño 




Establecer la relación entre el 
Clima Organizacional y 
Desempeño  Laboral en la 
dimensión Calidad de Trabajo 
en Trabajadores 
administrativos de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 
2017. 
H∝: Existe la relación entre el Clima 
Organizacional y Desempeño  Laboral 
en la dimensión Calidad de Trabajo en  
Trabajadores administrativos de la 
Corte Superior de Justicia del Santa, 
2017. 
 
Hₒ:  Noexiste la relación entre el Clima 
Organizacional y Desempeño  Laboral 
en la dimensión Calidad de Trabajo en 
Trabajadores administrativos de la 




Establecer la relación entre el 
Clima Organizacional y 
Desempeño  Laboral en la 
dimensión Orientación de 
Resultados en Trabajadores 
Administrativos de la Corte 
Superior de Justicia del Santa, 
2017. 
 
H∝:Existe la relación entre el Clima 
Organizacional y Desempeño  Laboral 
en la dimensión Orientación de 
Resultados en Trabajadores 
Administrativos de la Corte Superior de 
Justicia del Santa, 2017. 
 
 
Hₒ: No existe la relación entre el Clima 
Organizacional y Desempeño  Laboral 
en la dimensión Orientación de 
Resultados en Trabajadores 
Administrativos de la Corte Superior de 







Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Diseño 
 Específicos Específicos    
Establecer la relación entre el 
Clima Organizacional y 
Desempeño  Laboral en la 
dimensión Proactividad en 
Trabajadores Administrativos 
de la Corte Superior de Justicia 
del Santa, 2017. 
H∝: Existe la relación entre el Clima 
Organizacional y Desempeño  Laboral 
en la dimensión Proactividad en  
Trabajadores Administrativos de la 




Hₒ: No existe la relación entre el Clima 
Organizacional y Desempeño  Laboral 
en la dimensión Proactividad en  
Trabajadores Administrativos de la 








Anexo 3: Constancia emitida por la institución que acredite la realización del 
estudio. 
CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA   
DEL SANTA 
                        
“AÑO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO” 
 
CONSTANCIA DE EJECUCION DEL ESTUDIO 
 
EL  QUE SUSCRIBE,  JEFE DE LA UNIDAD ADMINISTRATIVA Y DE FINANZAS DE LA CORTE 
SUPERIOR DE JUSTICIA DEL SANTA. 
 
HACE   CONSTAR: 
 
Que, la Bachiller DUELLES RAMIREZ Miluska Sisibell;  identificado con DNI 47075566, con 
domicilio en la Urbanización Nicolás Garatea Mza. 49 Lte. 28, del Distrito de Nuevo Chimbote, 
Provincia del Santa, Departamento de Ancash, estudiante del Programa de Pos Grado de la 
Universidad César Vallejo - Filial Chimbote; con código de matrícula 7000594667,  en la Maestría 
en Gestión Pública, ha realizado la aplicación de los Cuestionarios de Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral en los  Trabajadores Administrativos de la Unidad Administrativa y de 
Finanzas de la Corte Superior de Justicia del Santa/ Poder Judicial, para el trabajo de 
investigación titulado: Relación entre Clima Organizacional y el Desempeño Laboral en 
Trabajadores Administrativos de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2017, con una muestra 
de 43 trabajadores administrativos. 
 
Así mismo se hace constar, que dicha investigadora ha aplicado la práctica de   principios 
éticos  de la  investigación  científica. 
 










Anexo 4: Base de datos 










1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 0 3 28 
2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 36 
3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 1 2 34 
4 3 2 3 3 3 2 3 0 3 3 3 3 3 3 37 
5 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 1 3 35 
6 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 1 2 34 
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 3 39 
8 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 1 0 1 27 
9 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 37 
10 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 1 1 2 35 
11 3 2 3 3 3 2 1 2 2 1 2 3 2 1 30 
12 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 1 35 
13 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 1 1 3 36 
14 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 1 37 
15 2 3 1 2 3 3 2 2 1 2 3 2 3 2 31 
16 2 2 3 3 3 3 3 0 1 2 1 1 1 2 27 
17 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 1 3 2 37 
18 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 1 3 35 
19 2 2 2 3 3 2 2 1 1 2 1 2 1 2 26 
20 2 3 3 1 2 2 2 1 3 3 2 1 2 2 29 
21 3 2 1 3 2 1 3 2 1 3 3 2 1 0 27 
22 3 2 3 3 3 1 1 2 3 2 3 2 3 2 33 
23 3 2 2 2 2 3 1 1 2 2 3 1 2 3 29 
24 2 2 2 2 2 3 3 1 0 2 3 1 2 3 28 
25 2 3 2 3 1 2 3 2 3 1 2 2 2 1 29 
26 2 2 1 2 3 2 1 3 2 2 2 1 3 2 28 
27 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 1 0 2 31 
28 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 1 2 3 36 
29 2 3 2 1 2 1 2 3 1 2 2 3 2 2 28 
30 2 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 3 2 1 22 
31 2 1 1 2 1 2 1 2 1 3 1 2 1 2 22 
32 3 2 2 2 3 1 2 3 1 2 2 1 3 2 29 
33 2 1 1 1 2 2 2 1 2 1 0 1 2 1 19 
34 2 2 1 2 1 2 2 2 3 2 1 1 1 2 24 
35 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 1 2 36 
36 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 32 
37 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 0 33 
38 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 
39 2 3 2 3 3 2 1 1 2 2 3 2 3 3 32 
40 1 3 3 3 3 3 2 2 2 2 1 1 3 0 29 
41 1 3 3 2 3 2 3 1 1 1 2 2 3 0 27 
42 2 2 1 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 27 
43 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 0 34 
  









15 16 17 18 19 20 21 
1 3 2 2 2 1 0 3 13 
2 2 3 2 2 1 3 2 15 
3 2 2 2 1 1 2 1 11 
4 3 0 3 2 3 3 3 17 
5 2 2 3 3 2 3 0 15 
6 2 2 2 1 1 2 1 11 
7 3 3 3 1 1 2 0 13 
8 3 3 2 1 1 2 1 13 
9 3 2 2 3 2 2 1 15 
10 3 3 2 2 1 3 2 16 
11 2 1 2 1 1 2 2 11 
12 2 2 1 1 2 2 2 12 
13 3 2 1 2 1 2 1 12 
14 3 2 3 2 2 3 3 18 
15 3 2 3 2 2 2 3 17 
16 3 3 2 2 1 0 0 11 
17 2 2 3 3 3 3 1 17 
18 3 2 2 2 2 2 0 13 
19 2 1 1 1 2 2 2 11 
20 2 1 1 1 2 2 2 11 
21 3 2 2 3 2 3 2 17 
22 3 2 3 2 2 2 2 16 
23 3 2 3 2 2 2 3 17 
24 2 3 2 3 2 1 2 15 
25 2 3 2 2 1 3 2 15 
26 3 2 3 2 1 3 2 16 
27 2 2 1 1 1 2 1 10 
28 3 2 3 2 3 2 0 15 
29 2 1 2 1 1 1 2 10 
30 2 2 1 2 1 2 1 11 
31 2 1 2 1 2 2 1 11 
32 2 3 2 2 2 3 2 16 
33 2 2 1 2 2 2 1 12 
34 2 1 2 1 2 2 2 12 
35 3 3 3 3 3 2 0 17 
36 3 3 2 3 3 3 3 20 
37 3 2 3 2 3 3 1 17 
38 3 3 3 3 3 3 3 21 
39 2 3 2 2 2 2 3 16 
40 2 3 2 2 2 2 3 16 
41 2 2 3 3 2 1 3 16 
42 3 0 0 1 1 1 2 8 
43 3 2 3 2 3 3 1 17 
  

























22 23 24 25 26 27 
1 3 2 2 2 2 2 13 
2 2 3 3 1 3 1 13 
3 3 2 2 1 2 2 12 
4 3 3 3 3 3 3 18 
5 1 2 2 0 3 1 9 
6 3 2 2 1 2 2 12 
7 3 3 3 3 3 3 18 
8 2 2 2 1 2 2 11 
9 3 2 2 2 3 2 14 
10 2 3 3 3 3 3 17 
11 2 1 2 1 2 2 10 
12 2 3 2 1 3 1 12 
13 3 2 1 2 1 2 11 
14 3 3 3 2 3 2 16 
15 3 2 2 3 2 3 15 
16 2 2 3 3 3 3 16 
17 3 2 3 3 2 2 15 
18 1 2 3 2 3 2 13 
19 2 2 3 2 3 2 14 
20 2 2 3 2 3 2 14 
21 3 2 1 2 1 3 12 
22 3 2 3 2 1 2 13 
23 3 2 1 2 2 2 12 
24 3 2 3 1 0 2 11 
25 3 2 2 3 2 3 15 
26 3 2 1 2 1 2 11 
27 2 2 2 2 2 1 11 
28 2 2 3 3 3 3 16 
29 2 1 2 2 2 1 10 
30 2 1 2 2 2 1 10 
31 2 1 2 1 1 2 9 
32 2 3 2 3 3 1 14 
33 2 3 2 1 2 1 11 
34 2 1 2 2 1 2 10 
35 3 3 3 3 3 2 17 
36 3 3 3 3 3 3 18 
37 2 2 2 2 3 2 13 
38 3 3 3 3 3 3 18 
39 2 1 2 1 2 1 9 
40 2 1 2 1 1 2 9 
41 1 2 1 2 2 1 9 
42 3 2 2 1 2 2 12 
43 2 2 2 3 3 1 13 
  
103 90 97 85 96 85 556 
